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PRAKATA 
Bismillahirahmanirrahim, 
Puji dan syukur penulis panjatkan atas kehadirat Illahi Robbi Allah SWT 
karena atas rahmat dan karuniaNya penulis dapat menyelesaikan kewajiban dan 
yang menjadi salah satu syarat dalam memenuhi dan melengkapi Program Studi 
Strata Satu di Fakultas Ekonomi dan Bisnis jurusan Manajemen. Syukur 
Alhamdulillah, dalam kurun waktu intensif bermula dari penetapan judul hingga 
penelitian dan melewati tahap ujian, penulis berhasil merampungkan skripsi 
penelitian ini. Meski bukan yang terbaik dari penulis, namun skripsi ini bernilai 
lebih dari sekedar apa yang tertuang dari hasil belajar penulis selama ini. Seluruh 
kegiatan ini tentunya tidak akan berjalan lancar tanpa adanya bantuan dan kerja 
sama dari berbagai pihak. Untuk itu, maka izinkanlah penulis untuk 
menghaturkan rasa terima kasih kepada pihak-pihak yang telah membantu 
dalam penelitian hingga penulisan skripsi ini: 
1. Teruntuk wanita terhebat yang setiap hari saya panggil dengan sebutan 
Mama, seorang Ibu yang luar biasa, seorang wanita yang kuat yang saya 
punya selama hidup saya. Mama yang tidak hanya sebagai Ibu, 
melainkan sebagai seorang kakak, teman bahkan sahabat yang tidak 
pernah bosan mendengar semua keluh kesahku disaat ananda merasa 
kesulitan dan kesepian. Walaupun selama kuliah, mama tidak satu kota 
dengan ananda, tapi ananda tahu mama selalu mendoakanku dari jauh 
untuk mendapatkan yang terbaik. Terima kasih banyak mama, terima 
kasih banyak untuk semua pelajaran hidup yang paling berharga yang 
mama berikan kepada ananda, terima kasih untuk nasehat, semangat, 
doa, dukungan yang sangat besar dan sangat bermanfaat hingga detik 
ini. Ananda tidak bisa membalas semua itu, hanya Allah yang bisa 
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membalasnya. Saya selalu mencintai mama, selalu menyayangi mama, 
tetaplah jadi istri yang baik buat suami, dan ibu terhebat yang kami punya. 
2. Teruntuk Papa, lelaki terhebat yang saya punya di dunia ini, Ananda 
ucapkan terima kasih banyak atas pelajaran-pelajaran, nasehat, 
semangat, doa, dukungan yang sangat besar dan sangat bermanfaat 
hingga detik ini. Ananda tahu kerja keras papa sebagai seorang Ayah 
mendidik saya dan adik-adik agar menjadi anak yang sholeh dan sholeha, 
berbakti kepada kedua orang tua, mempergunakan waktu sebaik 
mungkin, mengajarkan bahwa tidak ada yang tidak mungkin terjadi di 
dunia ini kalau kita sebagai Hamba Allah selalu berusaha dengan 
sungguh-sungguh dan berdoa, niscaya Allah akan mendengar dan 
mengabulkan doa kita. Dan semua yang terjadi itu atas kehendak-Nya. 
Papa menjadi salah satu inspirator terhebat yang selalu membuat ananda 
semangat meraih masa depan, terima Kasih Papa, terima kasih untuk 
semua yang papa berikan kepada Ananda. 
Tetap semangat anandaku, jangan pernah putus asa dalam meraih mimpi 
dan cita-citamu, Allah maha melihat (Papa Says). 
3. Buat adik-adikku yang tersayang Muh. Faisal Tanjung, Muh. Fahrul 
Tanjung, Fauziah Ayuningsih, Muh. Adnan Tanjung, Bunga Ayuningsih, 
Rahma Nur Asni Ayuningsih terima kasih banyak atas dukungan dan doa 
kalian, tetaplah jadi anak yang membanggakan orang tua. Sekolah yang 
baik, kejar mimpi-mimpi dan cita-citamu sampai ke ujung dunia. Kakak 
Yaya selalu menyayangi dan mendoakan kalian. 
4. Bapak Prof. Dr. H. Muhammad Ali, SE., MS selaku Dekan Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin. 
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5. Ibu Dr. Idayanti, S.E., M.Si selaku pembimbing I dan Ibu Dra. Hj. Nursiah 
Sallatu, MA selaku pembimbing II yang telah memberikan banyak 
bantuan dan arahan dalam penyusunan skripsi ini serta para dosen yang 
telah membantu proses pembelajaran penulis selama kuliah di Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin. 
6. Bapak/Ibu dosen penguji skripsi penelitian Dr. Muhammad Ismail Pabo, 
S.E., M.Si., Dr. Hj. Djumidah Maming, S.E., M.Si., dan Abd. Razak Munir, 
S.E., M.Si., M.Mktg yang telah memberikan nasehat dan bimbingan yang 
membantu penulis untuk lebih baik ke depannya. 
7. Staf bagian akademik dan jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis, Ibu Sahari Bulan, Pak Nur, Pak Ichal, Pak Safar, Pak Haris, Pak 
Budi, Pak Dandu, dan semuanya yang tidak bisa penulis sebutkan satu 
per satu. Terima kasih atas bantuan dan kerja samanya. 
8. Terima kasih banyak kepada Bapak Budi Wicaksono selaku HC Officer 
PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk Cabang Makassar Kartini, Bapak 
Johanes Djawantoro selaku Operation Manager PT. Bank Mandiri 
(Persero), Tbk Cabang Makassar Kartini, Bapak Warnisan Salam Putra 
selaku Relief Pool PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk Cabang Makassar 
Kartini dab seluruh karyawan PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk Cabang 
Makassar Kartini atas bantuan dan dukungannya kepada penulis dalam 
menyelesaikan skripsi ini. 
9. Keluarga besar IVOlution (Iconic, Volume, dan 08stackle) yang dalam 
kurun waktu kurang lebih 4 tahun telah bersama-sama belajar dan 
berbagi cerita di Fakultas Ekonomi dan Bisnis, tetap semangat, teruslah 
berjuang meraih cita-cita. 
10. Kakak-kakakku tersayang, Kak Frazelya Angganice P, kak Brigadir 
Arfandi Gumanti, kak Nunu, kak Rusli, kak Novy, kak Muas, Kak Rizky 
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Dian Arlina S.E dan suami Kak Haerul Anwar S.E terima kasih banyak 
doa dan semangatnya buat adikmu ini. 
11. Keluarga Besar Matta dg Makeke (Nenek Puang, Tante Nani, Tante Ati, 
Tante Syam, Om Amir, Papa Awa) dan keluarga besar Razak yang tidak 
bisa penulis sebutkan satu persatu, terima kasih  banyak buat doanya. 
12. Sahabat terbaikku BINA COMMUNITY (Asri Yulianti, Oktaviani Rivai 
S.Psi, Putri Tendri Adam S.H., Laras Ayuningtyas S.Sos, Putri Ayu 
Manuhutu, Jezy Lintjewas, Ciputra Kurniawan, Anhar Januar Malik, Lutfi 
Januansar S.Sos., Al Zulham Kusnadi, Arya Puspa K.Arief, Suprianus 
Trisno, Ramdhani) terima kasih buat semangat, doa, dan waktunya yang 
slalu ada buat saya. 
Sahabat terbaikku selama menjalani kuliah, Andi Gusti Jumaela Kaddas 
dan Arvina Indah Sari, selama kurang lebih 4 tahun dari semester 
pertama hingga akhir kita selalu bersama dalam suka maupun duka, tidak 
hanya di kampus, bahkan di luar kampus pun kita selalu terlihat bersama. 
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ABSTRAK 
 
 
Pengaruh Kompensasi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Bank 
Mandiri (persero), Tbk Cabang Makassar Kartini 
 
Effect Of Compensation On Employee Performance of PT. Bank Mandiri 
(Persero) Tbk the Branch Makassar Kartini 
 
Soraya Ayuningsih 
Idayanti 
Nursiah Sallatu 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap 
prestasi kerja karyawan pada PT. Bank Mandiri (persero), Tbk Cabang Makassar 
Kartini. Data penelitian ini diperoleh dari kuesioner (primer) dan beberapa 
observasi serta wawancara langsung dengan pihak terkait. Temuan penelitian 
menunjukkan bahwa variabel kompensasi finansial yang terdiri dari gaji, bonus, 
tunjangan jabatan, insentif serta variabel kompensasi non finansial yang terdiri 
dari pekerjaan itu sendiri dan lingkungan pekerjaan secara bersama-sama 
signifikan berpengaruh terhadap variabel prestasi kerja pada tingkat signifikansi 5 
persen. Gaji tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja, bonus tidak berpengaruh 
terhadap prestasi kerja, tunjangan jabatan tidak berpengaruh terhadap prestasi 
kerja, insentif tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja, pekerjaan itu sendiri 
tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja, lingkungan pekerjaan berpengaruh 
signifikan terhadap prestasi kerja. Sebesar 34,5 persen variasi dalam variabel 
prestasi kerja dijelaskan oleh variasi kompensasi finansial dan non finansial yang 
digunakan dalam model ini, sisanya sebesar 65,5% dijelaskan oleh variabel-
variabel lain. 
 
Kata Kunci:  Kompensasi finansial, kompensasi non finansial, gaji, bonus, 
         tunjangan jabatan, insentif, pekerjaan itu sendiri, lingkungan 
         pekerjaan, prestasi kerja. 
 
This research aims to analyze the effect of compensation on employees' 
performance at PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Makassar Branch Kartini. The 
data were obtained from questionnaires (primary) and some observations as well 
as interviews with relevant parties. The findings showed that the variables 
financial compensation consisting of salary, bonuses, perks of office, 
compensation incentives and non-financial variables consisting of the work itself 
and the work environment is jointly significantly affect job performance variables 
at a significance level of 5 percent. Salary not affect job performance, the bonus 
does not affect job performance, benefits office does not affect job performance, 
the incentive does not affect job performance, the work itself does not affect job 
performance, work environment significantly influence job performance. 
Amounted to 34.5 percent of the variation in the performance of the variable is 
explained by variation in financial and non-financial compensation used in this 
model, the remaining 65.5 percent is explained by other variables. 
 
Keyword:   Financial compensation, Nonfinancial Compensation, salary, bonus,  
                  office allowances, incentive, job itself, work environment, 
                  work performance. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang 
Dunia bisnis sekarang dituntut menciptakan kinerja karyawan 
yang tinggi untuk pengembangan perusahaan. Perusahaan harus mampu 
membangun dan meningkatkan kinerja di dalam lingkungannya. Keberhasilan 
perusahaan tersebut dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satu faktor 
penting adalah sumber daya manusia, karena sumber daya manusia 
merupakan pelaku dari keseluruhan tingkat perencanaan sampai dengan 
evaluasi yang mampu memanfaatkan sumberdaya-sumberdaya lainnya yang 
dimiliki oleh organisasi atau perusahaan. 
Keberadaan sumber daya manusia di dalam suatu perusahaan 
memegang peranan sangat penting. Tenaga kerja memiliki potensi yang 
besar untuk menjalankan aktivitas perusahaan. Potensi setiap sumber daya 
manusia yang ada dalam perusahaan harus dapat dimanfaatkan dengan 
sebaik-baiknya sehingga mampu memberikan output optimal. Tercapainya 
tujuan perusahaan tidak hanya tergantung pada peralatan modern, sarana 
dan prasarana yang lengkap, tetapi justru lebih tergantung pada manusia 
yang melaksanakan pekerjaan tersebut. Keberhasilan suatu organisasi 
sangat dipengaruhi oleh kinerja individu karyawannya. 
Setiap organisasi maupun perusahaan akan selalu berusaha 
untuk meningkatkan kinerja karyawan, dengan harapan apa yang menjadi 
tujuan perusahaan akan tercapai. Dalam meningkatkan kinerja karyawannya 
perusahaan menempuh beberapa cara misalnya melalui pendidikan, 
pelatihan, pemberian kompensasi yang layak, menciptakan lingkungan kerja  
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yang kondusif dan pemberian motivasi. Melalui proses-proses tersebut, 
karyawan diharapkan akan lebih memaksimalkan tanggung jawab atas 
pekerjaan mereka karena para karyawan telah terbekali oleh pendidikan dan 
pelatihan yang tentu berkaitan dengan implementasi kerja mereka. 
Sedangkan pemberian kompensasi, lingkungan kerja yang baik serta 
pemberian motivasi pada dasarnya adalah hak para karyawan dan 
merupakan kewajiban dari pihak perusahaan untuk mendukung kontribusi 
para karyawannya dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditentukan.  
Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, 
barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai 
imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Tujuan pemberian 
kompensasi antara lain adalah sebagai ikatan kerja sama, kepuasan kerja, 
pengadaan efektif, motivasi, stabilitas karyawan, disiplin, serta pengaruh 
serikat buruh dan pemerintah. Kompensasi adalah penghargaan atau 
ganjaran pada para pekerja yang telah memberikan kontribusi dalam 
mewujudkan tujuannya, melalui kegiatan yang disebut bekerja. Kompensasi 
juga merupakan penghargaan yang diberikan karyawan baik langsung 
maupun tidak langsung, financial maupun non financial yang adil kepada 
karyawan atas sumbangan mereka dalam mencapai tujuan organisasi, 
sehingga pemberian kompensasi sangat dibutuhkan oleh perusahaan 
manapun guna meningkatkan kinerja karyawannya. Adapun bentuk 
kompensasi finansial adalah gaji, tunjangan, bonus,dan komisi. Sedangkan 
untuk kompensasi non-finansial diantaranya pelatihan, wewenang dan 
tanggung jawab, penghargaan atas kinerja serta lingkungan kerja yang 
mendukung. 
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Arti kinerja atau performance adalah hasil kerja yang dapat 
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, 
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam 
rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 
melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Sedangkan 
pengertian kinerja yang lain adalah hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai 
atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan perannya di organisasi. 
Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam usaha 
organisasi untuk mencapai tujuannya. 
Prestasi kerja pegawai bukanlah suatu kebetulan saja, tetapi 
banyak faktor yang mempengaruhi diantaranya pemberian kompensasi dan 
motivasi. Prestasi kerja akan dapat dicapai jika didahului dengan perbuatan 
yaitu melaksanakan tugas yang dibebankan. Para karyawan akan lebih 
termotivasi untuk melakukan tanggung jawab atas pekerjaan mereka apabila 
perusahaan mengerti dan memperhatikan betul akan kebutuhan para 
karyawan yang pada dasarnya adalah mereka bekerja untuk mendapatkan 
uang, dalam hal ini berbentuk gaji. Setiap anggota dari suatu organisasi 
mempunyai kepentingan dan tujuan sendiri ketika ia bergabung pada 
organisasi tersebut. Bagi sebagian karyawan, harapan untuk mendapatkan 
uang adalah satu-satunya alasan untuk bekerja, namun yang lain 
berpendapat bahwa uang hanyalah salah satu dari banyak kebutuhan yang 
terpenuhi melalui kerja. Seseorang yang bekerja akan merasa lebih dihargai 
oleh masyarakat di sekitarnya, dibandingkan yang tidak bekerja. Untuk 
menjamin tercapainya keselarasan tujuan, pimpinan organisasi bias 
memberikan perhatian dengan memberikan kompensasi, karena kompensasi 
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merupakan bagian dari hubungan timbal balik antara organisasi dengan 
sumber daya manusia. 
Oleh karena, itu salah satu cara terbaik untuk meningkatkan 
kapasitas kinerja karyawan adalah dengan menghubungkan kompensasi 
dengan perkembangan karyawan. Jika program kompensasi dirasakan adil 
dan kompetitif oleh karyawan, maka perusahaan akan lebih mudah untuk 
menarik karyawan yang potensial, mempertahankannya dan memotivasi 
karyawan agar lebih meningkatkan kinerjanya, sehingga produktivitas 
meningkat dan perusahaan mampu menghasilkan produk dengan harga yang 
kompetitif. Pada akhirnya, perusahaan bukan hanya unggul dalam 
persaingan, namun juga mampu mempertahankan kelangsungan hidupnya, 
bahkan mampu meningkatkan profitabilitas dan mengembangkan usahanya. 
Dewasa ini, semakin ketatnya tingkat persaingan bisnis mengakibatkan 
perusahaan dihadapkan pada tantangan untuk dapat mempertahankan 
kelangsungan hidup. Salah satunya PT. Bank Mandiri (persero) Tbk cabang 
Makassar yang merupakan bank terbesar di Indonesia dalam hal aset, 
pinjaman, dan deposit dengan slogan “Terdepan, Terpercaya, Tumbuh 
bersama Anda”. 
Bank Mandiri berdiri pada tanggal 2 Oktober 1998 sebagai bagian 
dari program restrukturisasi perbankan yang dilaksanakan oleh Pemerintah 
Indonesia. Pada bulan Juli 1999, empat bank milik Pemerintah yaitu, Bank 
Bumi Daya, Bank Dagang Negara, Bank Ekspor Impor Indonesia dan Bank 
Pembangunan Indonesia, bergabung menjadi Bank Mandiri. Masing-masing 
dari keempat lagency banks memainkan peran yang tak terpisahkan dalam 
pembangunan perekonomian Indonesia. Sampai dengan hari ini, Bank 
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Mandiri meneruskan tradisi selama lebih dari 140 tahun memberikan 
konstribusi dalam dunia perbankan dan perekonomian Indonesia.  
Segera setelah merger, Bank Mandiri melaksanakan proses 
konsolidasi secara menyeluruh. Pada saat itu, Bank Mandiri menutup 194 
kantor cabang yang saling berdekatan dan mengurangi jumlah karyawan, 
dari jumlah gabungan 26.000 menjadi 17.620. 
Berdasarkan uraian mengenai kompensasi dan prestasi kerja 
diatas, maka penulis tertarik untuk mengadakan penelitian yang berjudul 
“Pengaruh Kompensasi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. 
Bank Mandiri (persero) Tbk Cabang Makassar Kartini”. 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan 
sebelumnya, maka yang menjadi masalah pokok dalam penelitian ini, yaitu : 
1. Apakah Kompensasi Finansial dan Kompensasi Non-Finansial 
berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Bank Mandiri 
(Persero), Tbk Cabang Kartini Makassar ? 
2. Dari kedua jenis kompensasi tersebut, manakah yang berpengaruh lebih 
dominan terhadap  prestasi kerja karyawan pada PT. Bank Mandiri 
(Persero), Tbk Cabang Kartini Makassar ? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengkaji pengaruh kompensasi finansial dan kompensasi non 
finansial terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Bank Mandiri 
(Persero), Tbk Cabang Kartini Makassar. 
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2. Untuk menguji secara empirik manakah yang berpengaruh lebih dominan 
terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk 
Cabang Kartini Makassar. 
 
1.4 Kegunaan Penelitian 
Adapun manfaat penelitian ini adalah : 
1. Bagi Penulis 
Dengan adanya penelitian ini penulis dapat menambah wawasan 
dan pengetahuan mengenai pengaruh kompensasi terhadap prestasi 
kerja karyawan. Penulis juga berharap bahwa hasil penelitian ini bisa 
menjadi bahan  pertimbangan serta referensi bagi penulis lain yang akan 
mengadakan penelitian dengan judul atau materi yang sama. 
Dan juga sebagai tugas akhir studi sebagai salah satu persyaratan 
guna memperoleh gelar Sarjana Ekonomi pada Fakultas Ekonomi Dan 
Bisnis Universitas Hasanuddin. 
2. Bagi Perusahaan 
Dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan dan saran serta 
pemikiran yang bermanfaat bagi manajemen PT. Bank Mandiri (Persero), 
Tbk Cabang Makassar dalam melakukan keputusan dalam pemberian 
kompensasi guna memberikan motivasi kepada para karyawan mereka, 
yang pada akhirnya nanti diharapkan mampu meningkatkan kinerja 
karyawan dan meningkatkan produktivitas mereka yang dengan sudut 
pandang lebih luas yang secara kolektif dapat dipandang sebagai 
peningkatan produktivitas perusahaan. 
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1.5 Sistematika Penulisan 
Untuk memperoleh gambaran yang lebih jelas mengenai hal-hal 
yang dibahas dalam penulisan ini, maka penulisannya dibagi dalam enam (3) 
bab yang komposisinya sebagai berikut: 
Bab I :  Pendahuluan. Bab ini menguraikan tentang Latar Belakang 
Masalah, Rumusan  Masalah, Tujuan dan Manfaat Penelitian, dan 
Sistematika Penulisan. 
Bab II : Tinjauan Pustaka. Bab ini menguraikan tentang teori-teori yang 
memiliki relevansi dengan judul penelitian penulis, terdiri dari Penelitian 
Terdahulu, landasan teori yang mencakup Pengertian / Definisi dan Fungsi 
Manajemen Sumber Daya Manusia, Pengertian Kompensasi, Jenis-jenis 
Kompensasi, Sistem Pemberian  Kompensasi, Tujuan dan Manfaat 
Pemberian Kompensasi, Pengertian Penggajian yang Berbasis-Kompetensi, 
Faktor-faktor yang Mempengaruhi Pemberian Kompensasi, Pengertian 
Prestasi Kerja Karyawan, Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja, 
Hubungan Kompensasi Dengan Prestasi Kerja Karyawan, Kerangka Pikir, 
dan Hipotesis. 
Bab III : Metodologi Penelitian. Mengemukakan metode penelitian yang 
meliputi: Rancangan Penelitian, Tempat dan Waktu, Populasi dan Sampel, 
Jenis dan Sumber Data, Teknik Pengumpulan Data, Variabel Penelitian dan 
Devinisi Operasional, dan Analisis Data. 
Bab IV : Hasil Penelitian. Mengemukakan Analisis dan Pembahasan 
Karakteristik Responden, Penentuan Range, Deskripsi Variabel Kompensasi 
Finansial, dan Non Finansial, dan Perhitungan Skor Variabel Independen (X), 
Deskripsi Variabel Prestasi Kerja dan Perhitungan Skor Variabel Dependen 
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(Y), Pengujian Validitas Dan Realibilitas, Analisis dan Pembahasan Regresi 
Linear Berganda, dan Uji Hipotesis. 
Bab V  : Kesimpulan dan Saran. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Pengertian / Definisi dan Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Sebelum penulis memasuki pembahasan mengenai kompensasi 
dan produktivitas kerja karyawan, tentunya tidak terlepas dari pentingnya 
Manajemen Sumber Daya Manusia dan berbagai pengertian mengenai 
definisi manajemen yang ditinjau secara umum, sebab manajemen sumber 
daya manusia sebagai bagian dari manajemen yang merupakan suatu 
pengkhususan dibidang kepegawaian. 
Berdasarkan uraian diatas, maka penulis akan mengemukakan 
beberapa definisi manajemen. Pendapat Gotosudarmo dan Mulyono (2001 : 
hal 8) menyatakan sebagai berikut : 
“Manajemen merupakan ilmu tentang upaya manusia untuk memanfaatkan 
semua sumber daya yang dimilikinya untuk mencapai tujuan secara efektif 
dan efisien”. 
  Pengertian manajemen dikemukakan oleh Stoner dalam buku 
Handoko (1991 : hal 8) adalah : 
“Manajemen ialah proses pernecanaan, pengorganisasian, pimpinan, dan 
pengendalian upaya anggota organisasi dan pengguna semua sumber daya 
organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan”. 
Pengertian manajemen dikemukakan oleh S.Panggabean (2002 : 
hal 13) adalah : 
“Sebuah proses yang terdiri atas fungsi-fungsi perencanaan, 
pengorganisasian, pemimpinan, dan pengendalian kegiatan sumber daya 
manusia dan sumber daya lainnya untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan secara efisien”. 
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“Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan 
sumber daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya secara efektif dan 
efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Manajemen ini terdiri dari enam 
unsur  (6 M ) yaitu : men, money, method, materials, machines, dan market” 
(H. Malayu S.P. Hasibuan, Edisi Revisi : hal 9). 
Unsur men (manusia) ini berkembang menjadi suatu bidang ilmu 
manajemen yang disebut manajemen sumber daya manusia atau disingkat 
MSDM yang merupakan terjemahan dari man power management. 
Manajemen yang mengatur unsur ini ada yang menyebutnya manajemen 
kepegawaian atau manajemen personalia (personnel management). 
Sulistiyani dan Rosidah dalam bukunya (2008 : hal.7) bahwa : 
“Manajemen sumber daya manusia adalah usaha untuk menggerakkan dan 
mengelola sumber daya manusia di dalam organisasi agar mampu berpikir 
dan bertindak sebagaimana yang diinginkan oleh organisasi”. 
Secara umum, fungsi-fungsi sumber daya manusia menurut 
Panggabean (2007 : hal.15) : 
1. Pengadaan 
2. Pengembangan 
3. Perencanaan dan pengembangan karir 
4. Penilaian Prestasi 
5. Kompensasi 
6. Keselamatan dan kesehatan kerja 
7. Pemutusan hubungan kerja 
Untuk lebih jelasnya ketujuh fungsi tersebut di atas dapat 
diuraikan sebagai berikut : 
1. Pengadaan tenaga kerja 
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Fungsi pengadaan tenaga kerja yang dikenal juga sebagai fungsi 
pendahuluan terdiri atas analisis pekerjaan, perencanaan tenaga kerja, 
penarikan dan seleksi. 
2. Pengembangan karyawan 
Pengembangan karyawan dapat dilakukan melalui orientasi, pelatihan 
dan pendidikan. Pada hakikatnya yang ditujukan untuk menyesuaikan 
persyaratan atau kualifikasi yang dibutuhkan untuk melaksanakan 
pekerjaannya (sekarang atau pada masa mendatang) dengan kualifikasi 
yang dimiliki karyawan sekarang. 
3. Perencanaan dan pengembangan karir 
Hal ini terdiri atas pengertian karir, perencanaan karir dan pengembangan 
karir. Karir dapat didefinisikan sebagai suatu rangkaian aktivitas kerja 
yang terpisah, tetapi berhubungan dan memberikan kesinambungan, 
keteraturan, dan arti kehidupan bagi seseorang. Perencanaan karir 
adalah suatu proses yang memungkinkan seseorang memilih tujuan karir 
dan mengenali cara atau jalur untuk mencapai tujuan tersebut. 
Pengembangan karir adalah suatu pendekatan formal yang diambil dan 
digunakan organisasi untuk menjamin agar orang-orang dengan 
kecakapan dan pengalaman yang layak tersedia ketika dibutuhkan. 
4. Penilaian prestasi kerja 
Merupakan sebuah proses yang ditujukan untuk memperoleh informasi 
tentang kinerja karyawan. Informasi ini dapat digunakan sebagai input 
dalam melaksanakan hampir semua aktivitas manajemen sumber daya 
manusia lainnya, yaitu promosi, kenaikan gaji, pengembangan, dan 
pemutusan hubungan kerja. 
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5. Kompensasi 
Segala bentuk penghargaan (outcomes) karyawan atas kontribusi (input) 
yang diberikan kepada organisasi. Kompensasi terdiri atas gaji pokok, 
insentif, dan kesejahteraan karyawan. 
6. Keselamatan dan kesehatan kerja 
Keselamatan kerja meliputi perlindungan karyawan dari kecelakaan di 
tempat kerja. Sedangkan, kesehatan merujuk kepada kebebasan 
karyawan dari penyakit secara fisik maupun mental. 
7. Pemutusan hubungan kerja 
Didefinisikan sebagai pengakhiran hubungan kerja antara pekerja dan 
pengusaha sehingga berakhir pula hak dan kewajiban di antara mereka. 
Keseluruhan dari fungsi-fungsi yang telah diuraikan di atas adalah 
untuk menunjang pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan yang paling 
mendasar. 
2.2 Pengertian Kompensasi 
Kompensasi adalah merupakan balas jasa yang diberikan oleh 
perusahaan kepada para karyawannya yang dapat dinilai dengan uang yang 
mempunyai kecenderungan utnuk diberikan secara tepat. Kompensasi 
adalah masalah yang sangat penting, karena dengan adanya kompensasi 
itulah seseorang mau menjadi karyawan dari suatu perusahaan tertentu. 
Kompensasi tidak sama dengan upah, meskipun upah adalah 
merupakan bagian dari kompensasi dan mungkin upah tersebut merupakan 
bagian dari balas jasa yang paling besar. Kompensasi selain terdiri dari upah, 
dapat juga berupa tunjangan innatura, fasilitas perumahan, fasilitas 
kendaraan dan masih banyak lain yang dapat dinilai dan cenderung diterima 
secara tetap. 
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Masalah kompensasi sangat penting karena merupakan dorongan 
utama seseorang menjadi karyawan, selain itu memiliki pengaruh yang besar 
terhadap semangat dan kegairahan kerja para karyawannya. Dengan 
demikian, maka setiap perusahaan harus dapat menetapkan kompensasi 
yang tepat sehingga dapat menopang tercapainya tujuan perusahaan secara 
lebih efektif dan efisien. Masalah kompensasi bukanlah masalah yang 
sederhana tetapi cukup kompleks sehingga setiap perusahaan hendaknya 
mempunyai suatu pedoman bagaimana menetapkan kompensasi yang tepat. 
Seperti telah dijelaskan di atas, salah satu tujuan utama 
seseorang menjadi karyawan adalah karena adanya balas jasa. Dengan 
adanya kompensasi yang diterimanya ini karyawan berkeinginan agar dapat 
memenuhi kebutuhan secara minimal. Misalnya kebutuhan akan makanan, 
minuman, pakaian dan perumahan. Besarnya kompensasi antara satu 
negara dengan negara lain tidak sama, bahkan antara provinsi dan provinsi 
lain tidak sama. Penetapan kompensasi minimum suatu daerah ditentukan 
oleh pemerintah setempat yang diatur dalam undang-undang 
ketenagakerjaan. 
Menurut UU. Kecelakaan tahun 1947 no.33 pasal 7 ayat a dan b, 
dimaksudkan dengan upah adalah (Kepmendagri No.33 tahun 1947) : 
a. Tiap pembayaran berupa uang yang diterima oleh buruh sebagai 
pengganti pekerjaan. 
b. Perumahan dan makanan, bahan makanan dan pakaian dengan 
percuma, yang nilainya menurut harga umum ditempat itu. 
Lain halnya dengan UU Standar Perburuhan yang Adil tahun 1938 
(1938 Fair Labor Standard Act) yaitu : 
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“Undang-undang ini berisikan upah minimum, jam kerja maksimum, 
pembayaran kerja lembur, dan ketetapan pekerja anak. Hukum ini telah 
diamandemen beberapa kali dan memuat sebagian besar peraturan-
peraturan perburuhan”. 
 Satu ketetapan yang telah dikenal mengatur tentang pembayaran 
kerja lembur. Ketetapan ini menyatakan bahwa para pengusaha harus 
membayar kerja lembur dengan tarif paling tidak satu setengah kali bayaran 
biasa untuk setiap jam yang dikerjakan lebih dari 40 jam dalam seminggu. 
Jadi, bila seorang pekerja yang dicakup oleh undang-undang itu bekerja 
selama 44 jam dalam seminggu, maka ia harus dibayar 4 jam dengan tarif 
sama dengan satu setengah kali tarif dasar per jam atau mingguan yang 
beradasarkan pada tingkat dasar yang diperolehnya untuk 40 jam kerja per 
minggu. Misalnya, bila seseorang mendapat $8 per jam (atau $320 untuk 40 
jam per minggu), maka ia akan dibayar dengan tariff $12 per jam (8 kali 1,5) 
untuk setiap jam dari 4 jam lembur tersebut, atau total $48 ekstra. Jika 
karyawan itu mendapatkan waktu istirahat selama jam lemburnya, 
pengusaha juga harus menghitung jumlah jam istirahat yang dibebaskan tadi 
pada tariff 1,5 kali. Jadi orang itu akan mendapatkan 6 jam bebas dari 4 jam 
lembur, sebagai pengganti pembayaran waktu lembur. 
Undang-undang tersebut juga menetapkan upah minimum, yang 
menetapkan dasar bagi para karyawan yang dicakup oleh undang-undang 
tersebut (dan biasanya menggeser upah dari hamper semua pekerja saat 
kongres menaikkan upah minimum). Upah minimum tahun 2004 adalah 
$5,15 untuk sebagian besar pekerja yang dicakup oleh undang-undang itu. 
Ketetapan-ketetapan tentang pekerja anak melarang untuk mempekerjakan 
anak-anak di bawah usia 16 dan 18 tahun dalam pekerjaan-pekerjaan yang 
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berbahaya, dan dengan teliti membatasi mempekerjakan anak-anak yang 
usianya di bawah 16 tahun. Beberapa negara bagian memiliki undang-
undang sendiri berkaitan dengan upah minimum. Sebagai contoh, upah 
minimum California pada Juni 2004 adalah $6,75. Sekitar 80 wilayah 
termasuk Boston dan Chicago, mewajibkan usaha-usaha yang memiliki 
kontrak dengan kota untuk membayar upah karyawan dari $6 sampai $12 per 
jam. 
Penetapan kompensasi minimum ini penting, sebab bila kita 
menetapkan kompensasi di bawah minimum, maka dapat menyulitkan 
perusahaan. Misalnya, perusahaan tersebut akan dianggap melanggar 
hokum, tidak beretika, dan melanggar hak asasi manusia. Pemberian 
kompensasi diharapkan dapat mendorong pekerja untuk meningkatkan 
produktivitas yang tinggi dari pekerjaan, oleh karena itu kompensasi yang 
diberikan kepada setiap karyawan bersifat individual. Sistem upah ini akan 
dapat membawa pengaruh yang positif terhadap prestasi kerja sebab 
biasanya upah yang diterima setiap pekerja pada dasarnya tergantung pada 
usaha yang dilakukan. Untuk lebih jelasnya, berikut ini akan disajikan 
beberapa pengertian tentang kompensasi. 
Menurut Handoko (1994 : hal.155) mengemukakan bahwa: 
“Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai 
balas jasa untuk kerja mereka”. 
Dari pengertian di atas, dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa 
balas jasa tidak hanya dapat berupa uang (finansial) tetapi juga berupa non 
finansial seperti: fasilitas kesehatan, fasilitas perumahan, jaminan social, 
kendaraan, asuransi, dan segala bentuk jasa tersebut cenderung diberikan 
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perusahaan secara tetap sehingga pemberian balas jasa erat kaitannya 
antara pengorbanan dan kepentingan antara karyawan dan perumahan. 
Selanjutnya, menurut Simamora (1999 : hal.563) mengemukakan 
bahwa:  
“Imbalan ekstrinsik merupakan imbalan finansial yang dihasilkan oleh 
sumber-sumber eksternal untuk seseorang yang terdiri dari gaji, bonus, 
penghasilan tambahan, pujian dari atasan, promosi, kantor yang mewah, 
tunjangan pelengkap, seperti : asuransi, pensiun, opsi-opsi saham, 
kesempatan untuk berteman dan menjumpai banyak orang”. 
Demikian hal nya dengan Dessler (2007 : hal.46) mengemukakan 
bahwa : 
“Kompensasi karyawan adalah semua bentuk pembayaran atau hadiah yang 
diberikan kepada karyawan dan muncul dari pekerjaan mereka. 
 Kompensasi karyawan merujuk kepada semua bentuk bayaran 
atau hadiah bagi karyawan dan berasal dari pekerjaan mereka. Kompensasi 
karyawan memiliki dua komponen utama: pembayaran langsung (dalam 
bentuk upah, gaji, insentif, komisi, dan bonus), dan pembayaran tidak 
langsung (dalam bentuk tunjangan keuangan seperti asuransi dan liburan 
yang dibayar oleh pengusaha). 
 Pada dasarnya terdapat dua cara untuk membuat pembayaran 
keuangan langsung kepada karyawan: Anda dapat mendasarkan penggajian 
pada penambahan waktu atau pada kinerja. Pembayaran berdasarkan waktu 
masih tetap yang paling popular: misalnya, para pekerja kerah biru 
mendapatkan upah berdasarkan jam atau harian, dan karyawan yang lainnya 
seperti para manajer atau para perancang Web, cenderung untuk diberikan 
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gaji dan dibayar mingguan, bulanan, atau tahunan. Pilihan kedua adalah 
pembayaran berdasarkan kinerja. 
Contohnya adalah piecework (pembayaran sesuai hasil kerja); 
system ini mengaitkan kompensasi dengan jumlah produksi  (atau sejumlah 
“benda”) yang dihasilkan oleh pekerja, dan popular sebagai rencana insentif. 
Misalnya, anda membagi upah per jam pekerja dengan standar jumlah unit 
yang harus dihasilkannya dalam satu jam. Lalu untuk tiap unit yang 
dihasilkan di atas dan melebihi standar ini, pekerja tersebut diberikan insentif. 
Komisi penjualan adalah contoh lain dari kompensasi yang didasarkan pada 
kinerja (dalam hal ini, berdasarkan penjualan). Tentu saja, pengusaha sering 
menyusun rencana-rencana penggajian kepada karyawannya berdasarkan 
dari kombinasi penggajian berdasarkan waktu yang ditambah dengan 
insentif-insentif. 
Sedangkan menurut Heidjrachman dan Husnan (1995 : hal.138) 
mengartikan bahwa : 
“Kompensasi adalah pemberian balas jasa yang adil dan layak pada pekerja 
yang menyumbangkan jasa-jasanya”. 
Pendapat di atas mengandung pengertian bahwa dalam 
kebijaksanaan pemberian kompensasi hendaknya diperhitungkan antara 
pengorbanan di pihak perusahaan, dipihak para pekerja, sehingga 
kepentingan keduanya dapat tercapai. Karena bagaimanapun juga, tidak 
terpenuhinya kebutuhan karyawan akan mengganggu konsentrasi kerja 
mereka dalam melaksanakan tugasnya, mutu dan produktivitas mereka 
menjadi menurun yang berarti akan menghambat tercapainya sasaran 
perusahaan. Suatu system imbalan jasa total meliputi kompensasi moneter 
melibatkan penilaian kontribusi karyawan guna membagikan kompensasi 
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langsung dan tidak langsung secara adil dan layak (Schuler dan 
Susan.E.Jackson, 1996 : 87). 
 
2.3 Jenis-Jenis Kompensasi  
Manajer perusahaan harus mengidentifikasi tujuan-tujuan yang 
mereka harapkan dengan kebijakan kompensasi. Ini akan memungkinkan 
mereka untuk memilih komponen kebijakan yang tepat. Pertanyaan yang 
berikut ini bisa bermanfaat di dalam menentukan apa jenis kompensasi yang 
ditawarkan, adapun pertanyaan yang paling sering muncul dalam benak 
pimpinan adalah sebagai berikut: 
a. Apakah partisipasi pegawai di dalam proses pengambilan keputusan 
sehari-hari merupakan suatu kebijakan penting ? 
b. Apakah terdapat risiko yang tinggi sedang diincar oleh tawaran pesaing ? 
c. Apakah masa depan perusahaan mengandalkan pada riset dan 
pengembangan yang dilaksanakan oleh pegawai tertentu ? 
d. Apakah tenaga kerja menggambarkan suatu keunggulan bersaing ? 
e. Apakah terdapat kekurangan tenaga kerja ? 
f. Apakah perusahaan perlu merekrut individu yang mempunyai keahlian 
yang signifikan ? 
Semua pertanyaan ini menunjukkan dengan jelas bahwa 
beberapa faktor bisa mempengaruhi secara langsung pilihan unsur-unsur 
yang akan merupakan kebijakan kompensasi. Langkah kedua adalah 
mendaftar semua opsi yang memungkinkan perusahaan untuk mencapai 
hasil-hasil yang diinginkan berdasarkan faktor-faktor yang diidentifikasi. 
Adalah penting untuk memilih bentuk-bentuk kompensasi yang akan 
mendukung pengembangan organisasi. 
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Tabel 2.1  
Kompensasi Langsung dan Kompensasi Tidak Langsung 
Kompensasi 
Langsung 
Unsur-unsur 
finansial 
langsung 
Gaji pokok yang adil dan kompetitif. 
Kompensasi per jam, pecan dan per tahun, dll. 
Bonus atau premi untuk memenuhi tujuan-
tujuan kinerja individual dan atau team. 
Komisi penjualan 
Bagi Hasil 
Saham perusahaan atau opsi saham 
Kompensasi 
Tidak 
Langsung 
Unsur-unsur 
finansial tidak 
langsung 
Asuransi kelompok 
RSP Kelompok 
Alokasi rekening biaya 
 Unsur-unsur 
pendukung 
bagi 
pengembangan 
kompetensi 
Anggaran pelatihan untuk masing-masing 
pegawai 
Keanggotaan pada asosiasi professional 
Berlangganan majalah khusus 
Pembelian dokumentasi khusus 
Waktu yang tersedia untuk bereksperimen 
dengan software baru 
Waktu yang tersedia untuk riset internet 
Sumber : http://www.isdm.co.idindex.phpArticlesKebijakan-Kompensasi.html 
2.4 Sistem Pemberian Kompensasi 
Menurut Siagian, (2002:257) Sistem imbalan atau kompensasi 
yang efektif, dibagi empat yaitu sebagai berikut: 
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1. Melakukan analisis pekerjaan. Artinya perlu disusun deskripsi jabatan, 
uraian pekerjaan dan standar pekerjaan yang terdapat dalam suatu 
organisasi. 
2. Melakukan penilaian pekerjaan dikaitkan dengan keadilan internal. Dalam 
melakukan penilaian pekerjaan diusahakan tersusunnya urutan peringkat 
pekerjaan, penentuan “nilai” untuk setiap pekerjaan, susunan 
perbandingan dengan pekerjaan lain dalam organisasi dan pemberian 
“point” untuk setiap pekerjaan. 
3. Melakukan survey berbagai sistem imbalan yang berlaku guna 
memperoleh bahan yang berkaitan dengan keadilan eksternal. 
4. Menentukan “harga” setiap pekerjaan dihubungkan dengan “harga” 
pekerjaan sejenis ditempat lain. 
Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa sistem 
kompensasi adalah suatu sistem pemberian balas jasa kepada karyawan 
dengan menentukan berapakah yang layak dan pantas diterima  oleh 
karyawan terhadap jenis dan hasil pekerjaan yang telah dikerjakan oleh 
karyawan tersebut. 
Dewasa ini sistem pemberian balas jasa dipandang sebagai salah 
satu tantangan, yang harus dihadapi oleh manajemen suatu organisasi. 
Dikatakan sebagai tantangan sebab pemberian balas jasa para pekerja tidak 
lagi dipandang dengan semata-mata sebagai alat pemuas kebutuhan 
material, akan tetapi sudah dikaitkan dengan harkat dan martabat manusia. 
Sebaliknya, organisasi cenderung melihatnya sebagai beban yang harus 
dipikul oleh organisasi dalam rangka upaya penetapan tujuan dan 
sasarannya. 
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Dalam sistem penetapan balas jasa yang tepat terhadap 
karyawannya, setiap perusahaan mempunyai cara tersendiri. Disini berarti 
harus disesuaikan dengan prestasi dan fungsi setiap karyawan. Namun 
dalam penerapan balas jasa, pimpinan perusahaan tidak terbatas pada satu 
hal saja tetapi masih memperhatikan faktor lain, seperti dalam Nitisemito 
(1991 : sumber dari kutipan) yaitu : 
a.  Kompensasi harus dapat memenuhi kebutuhan minimal 
Salah satu tujuan utama seseorang menjadi karyawan adalah karena 
adanya kompensasi. Dengan kompensasi yang diterimanya ini karyawan 
dapat memenuhi kebutuhan secara minimal, misalnya kebutuhan akan 
makan, minum, pakaian, dan perumahan. Oleh sebab itu perusahaan 
dalam menetapkan kompensasi pada karyawannya harus diusahakan 
sedemikian rupa sehingga kompensasi terendah yang diberikan akan 
dapat memenuhi kebutuhan secara minimal. Penetapan kompensasi 
minimal ini penting sebab jika tidak dilakukan akan menyulitkan 
perusahaan, dianggap melanggar secara yuridis, tidak mempunyai rasa 
kemanusiaan dan sebagainya. Kemungkinan lain yang dihadapi adalah 
perusahaan tidak memperoleh karyawan yang bermoral dan disiplin kerja 
sangat rendah. 
b. Kompensasi harus meningkat 
Besarnya kompensasi harus dapat diusahakan sedemikian rupa sehingga 
akan mampu mengikat para karyawannya, ini dimungkinkan untuk 
menghindari karyawan agar para karyawannya agar tidak pindah ke 
perusahaan lain terutama bagi karyawan yang penting. Perusahaan 
dalam hal ini dapat memberikan kompensasi tidak resmi yang sifatnya 
rahasia, dimana jumlahnya jauh lebih besar dari perusahaan lain. 
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c. Kompensasi harus dapat menimbulkan semangat dan kegairahan 
Kompensasi yang mampu mengikat karyawan supaya tidak keluar dari 
perusahaan, belum tentu akan dapat menimbulkan semangat dan 
kegairahan karyawannya. Demikian pula sebaliknya, hal ini terutama 
disebakan karena upah pada tingkat tersebut sebenarnya dirasakan 
masih kurang dapat menunjang hidup secara layak pada umumnya. Bagi 
perusahaan bila menaiknya jumlah kompensasi semangat dan 
kegairahan kerja ditingkatkan, maka kenaikan jumlah kompensasi perlu 
dipertimbangkan. Tapi untuk menambah kenaikan kompensasi harus 
lebih kecil dari tambahan keuntungan yang diperoleh. 
d. Kompensasi harus adil 
Kompensasi yang tepat semata-mata karena jumlahnya saja, tetapi harus 
juga mengandung unsur-unsur keadilan. Adil disini tidaklah harus sama, 
tetapi sesuai dengan haknya. 
e. Kompensasi tidak boleh bersifat statis 
Kompensasi yang diberikan perusahaan ada yang berbentuk uang tetapi 
ada juga yang tidak berbentuk uang. Upah pada umumnya berbentuk 
uang, sehingga kemungkinan nilai riilnya turun naik. Statis disini tidak 
terbatas hanya karena perusahaan tersebut mengikuti dan menyesuaikan 
dengan perusabahan uang, tetapi dalam arti sangat luas. Apabila 
perusahaan setelah menetapkan besarnya kompensasi tidak mau 
meninjau kembali, maka perusahaan tersebut dalam penetapan 
kompensasi yang dikatakan statis. 
f.  Kompensasi dari kompensasi yang diberikan harus diperhatikan 
Tidak adanya ketentuan secara mutlak bahwa kompensasi yang diberikan 
seluruhnya harus dalam bentuk uang, meskipun demikian kemungkinan 
untuk mewujudkan kompensasi dalam bentuk-bentuk lain harus 
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dipertimbangkan. Jika perusahaan yakin bahwa kompensasi yang 
diberikan sebahagian dalam bentuk lain akan mencapai sasaran lebih 
baik, maka hendaknya tidak seluruhnya diwujudkan dalam bentuk uang. 
Pemberian kompensasi balas jasa ini tentu akan berdampak 
positif terhadap perusahaan. Dengan adanya dampak positif ini tentu akan 
memberikan keuntungan bagi perusahaan, antara lain : 
a. Akan menaikkan karyawan dengan tingkat keterampilan yang tinggi untuk 
bekerja pada perusahaan. 
b. Untuk memberikan rangsangan agar karyawan bekerja dengan maksud 
mencapai prestasi yang tinggi. 
c. Untuk mengikat karyawan agar bekerja pada perusahaan. 
Teori harapan berarti bahwa manajer harus lebih memperlihatkan 
secara seksama sejumlah faktor ketika berhadapan dengan para karyawan 
mereka. 
Faktor-faktor tersebut adalah (Hamdani 14 : 2006) : 
a. Menentukan imbalan yang bernilai bagi setiap karyawan. 
b. Menentukan prestasi kerja yang diinginkan. 
c. Menentukan tingkat prestasi kerja yang dicapai. 
d. Menganalisis faktor yang mungkin berlawan dengan efektivitas imbalan. 
e. Memastikan bahwa imbalan tersebut memadai. 
Dalam semangat teori harapan, manajer berunding dengan 
karyawan mengenai penugasan kerja, tujuan, kebutuhan, karyawan dan 
peluang karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan. 
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Indikator-indikator variabel gaji dan insentif adalah sebagai berikut 
(Sumarwan 26 : 2003) : 
a. Jumlah gaji yang diterima oleh karyawan. 
b. Pengaruh besarnya gaji terhadap pekerjaan. 
c. Kepuasan karyawan terhadap gaji yang diterima. 
Selain itu, ada beberapa prinsip yang diterapkan dalam 
manajemen kompensasi, antara lain sebagai berikut (Sumarwan 31 : 2003) : 
a. Terdapat rasa keadilan dan pemerataan pendapatan dalam perusahaan. 
b. Setiap pekerjaan dinilai melalui proses evaluasi pekerjaan dan kinerja. 
c. Mempertimbangkan keuangan perusahaan. 
d. Nilai rupiah dalam sistem penggajian mampu bersaing dengan harga 
pasar tenaga kerja yang sejenis. 
e. Sistem penggajian yang baru dapat membedakan orang yang berprestasi 
baik dan yang tidak dalam golongan yang sama. 
f. Sistem penggajian yang harus dikaitkan dengan penilaian kinerja 
karyawan. 
 
2.5 Tujuan dan Manfaat Pemberian Kompensasi 
Secara umum tujuan pemberian balas jasa adalah untuk 
membantu perusahaan mencapai tujuan keberhasilan strategis perusahaan 
dan menjamin terjadinya keadilan internal dan eksternal. Keadilan eksternal 
menjamin bahwa pekerjaan-pekerjaan dikompensasi secara adil dengan 
membandingkan pekerjaan yang sama di pasar kerja. Kadang-kadang tujuan 
ini bisa konflik satu sama lainnya, dan trade-off harus terjadi. Misalnya, untuk 
mempertahankan para karyawan dan menjamin keadilan, analisis upah dan 
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gaji merekomendasi pembayaran jumlah yang sama untuk pekerjaan-
pekerjaan yang sama. 
Adapun tujuan kompensasi menurut Schuler dan Susan 
E.Jackson (1996 : hal.87) adalah : 
a. Menarik pelamar kerja yang potensial 
Dalam hubungan dengan upaya rekruitmen dan seleksi organisasi, 
program kompensasi total dapat membantu memastikan bahwa 
pembayaran cukup untuk menarik orang yang tepat, pada waktu yang 
tepat, untuk pekerjaan yang tepat. 
b. Mempertahankan karyawan yang baik 
c. Jika program kompensasi tetap dirasakan tidak secara internal dan 
kompetitif secara eksternal, karyawan yang baik (yang ingin 
dipertahankan organisasi) mungkin akan keluar. 
d. Meraih keuntungan kompetitif 
Kompensasi total bisa menjadi biaya signifikan untuk menjalankan bisnis. 
Tergantung pada industry, biaya tenaga kerja berkisar dari 10 sampai 80 
persen dari biaya total. 
e. Meningkatkan produktivitas 
f. Sementara imbalan non moneter mungkin bisa mempengaruhi motivasi 
dan kepuasan karyawan, desain sistem pembayaran moneter telah 
terbukti berpengaruh terhadap kinerja dan produktivitas. 
g. Melakukan pembayaran sesuai aturan hukum 
Beberapa aturan relevan dengan kompensasi total. Organisasi harus 
sadar akan hal ini dan menghindari penyimpangan terhadap peraturan ini 
dalam program pembayarannya. 
h. Memudahkan sasaran strategis 
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Suatu organisasi mungkin ingin menciptakan budaya yang 
menguntungkan dan kompetitif, atau mungkin ingin  menjadi tempat kerja 
yang menarik sehingga dapat menarik pelamar-pelamar terbaik. 
i. Mengokohkan dan menentukan struktur. 
Sistem kompensasi dapat membantu menentukan struktur organisasi, 
hierarki statusnya, dan tingkat dimana orang-orang posisi teknik dapat 
mempengaruhi orang-orang diposisi lain. 
Untuk karyawan sendiri, kompensasi balas jasa ini akan 
memberikan manfaat, seperti (sumber dari kutipan) : 
a. Untuk memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari. 
b. Untuk memenuhi kebutuhan hidup keluarganya. 
c. Untuk dapat menimbulkan kepuasan kerja. 
d. Untuk meningkatkan status sosial dan prestasi kerja. 
 
2.6 Pengertian Penggajian Yang Berbasis-Kompetensi 
Penggajian berbasis kompetensi adalah ketika penggajian yang 
dilakukan oleh perusahaan kepada karyawan dilakukan berdasarkan 
jangkauan, kedalaman, dan jenis keterampilan dan pengetahuan yang dimiliki 
oleh karyawan, daripada berdasarkan pada nama pekerjaan yang disandang 
oleh karyawan tersebut. 
Menurut Siagian (2002 : hal.174) dalam teori tentang pengupahan 
dan penggajian terdapat 8 sasaran suatu sistem imbalan yang efektif yaitu : 
a. Menarik tenaga kerja yang memenuhi persyaratan kualitatif yang 
ditentukan oleh organisasi. 
b. Mampu mempertahankan sumber daya manusia yang sudah terdapat 
dalam organisasi, dalam arti untuk meredam keinginan para karyawan 
untuk pindah ke organisasi lain. 
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c. Menjamin penerapan prinsip keadilan dalam pemberian imbalan kepada 
semua karyawan. 
d. Sebagai instrument untuk membuktikan bahwa manajemen menghargai 
prilaku yang positif. 
e. Sebagai alat untuk memperkecil biaya yang harus dikeluarkan organisasi 
baik untuk biaya administratif karena terselenggaranya pengelolaan 
sumber daya manusia yang efektif. 
f. Menjamin bahwa organisasi taat kepada berbagai peraturan perundang-
undangan yang menyangkut sumber daya manusia seperti telah adanya 
perlakuan yang diskriminatif, upah dan gaji yang wajar, pembayaran upah 
minimum, jam kerja, dsb. 
g. Menumbuh suburkan saling pengertian antara para karyawan dan 
manajemen. 
h. Menjamin efisiensi administrasi pengupahan dan penggajian. 
 
2.7  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pemberian Kompensasi 
Menurut Siagian, (1995 : hal.265) mempengaruhi sistem 
pemberian kompensasi finansial adalah : 
a. Tingkat upah dan gaji yang berlaku 
Survei berbagai sistem upah dan gaji yang diterapkan oleh berbagai 
organisasi dalam suatu wilayah kerja tertentu, diketahui tingkat upah dan 
gaji yang pada umumnya berlaku. Tingkat upah suatu wilayah berbeda 
dengan wilayah yang lain. 
b. Tuntutan serikat kerja 
Di masyarakat dimana eksistensi serikat pekerja diakui, sangat mungkin 
terdapat keadaan bahwa serikat pekerja berperan dalam mengajukan 
tuntutan tingkat upah dan gaji yang lebih tinggi dari tingkat yang berlaku. 
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c. Produktivitas 
Agar mampu mencapai tujuan dan berbagai sasarannya, suatu organisasi 
memerlukan tenaga kerja yang produktif. Apabila pekerja merasa tidak 
puas dengan imbalan yang mereka terima, sangat mungkin mereka tidak 
bekerja keras. Artinya, tingkat produktivitas mereka akan rendah. Jika 
demikian, organisasi tidak akan mampu membayar upah dan gaji yang 
oleh para pekerja dianggap wajar. Berarti kedua belah pihak yaitu 
manajemen dan para pekerja perlu sama-sama menyadari kaitan yang 
sangat erat antara tingkat upah dengan tingkat produktivitas kerja. 
d. Kebijaksanaan organisasi mengenai upah dan gaji 
Kebijaksanaan suatu organisasi mengenai upah dan gaji bagi para 
karyawan tercermin pada jumlah uang yang diterima oleh karyawan 
tersebut. Berarti bukan hanya gaji pokok yang penting, akan tetapi 
berbagai komponen lain dari kebijaksanaan tersebut, seperti tunjangan 
jabatan, tunjangan istri dan anak, tunjangan transportasi, bantuan 
pengobatan, bonus, dan sebagainya. 
e. Peraturan perundang-undangan 
Pemerintah berkepentingan dalam bidang ketenagakerjaan dan oleh 
karenanya berbagai segi kehidupan kekayaan diatur dalam berbagai 
peraturan perundang-undangan. Seperti tingkat upah minimum, upah 
lembur, tenaga kerja wanita, mempekerjakan anak di bawah umur, 
keselamatan kerja, hak cuti, jumlah jam kerja dalam seminggu, dan 
sebagainya. 
Indikator-indikator variable gaji dan insentif adalah sebagai berikut 
(Sumarwan hal.40 : 2003) : 
a. Jumlah gaji yang diterima oleh karyawan. 
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b. Pengaruh besarnya gaji terhadap pekerjaan. 
c. Kepuasan karyawan terhadap gaji yang diterima. 
 
2.8  Pengertian Prestasi Kerja 
Setiap pemimpin harus mengetahui prestasi kerja bawahannya 
agar ia dapat mengambil keputusan yang tepat yang menyangkut 
karyawannya. Pemimpin perlu memahami adanya faktor-faktor yang 
mempengaruhi prestasi kerja untuk dapat membantu meningkatkan prestasi 
kerja karyawannya. Faktor-faktor tersebut perlu dikaji mengapa ada 
karyawan yang rajin sementara disisi lain ada karyawan yang malas dan 
kurang bersemangat. Pemimpin perlu mengetahui prestasi kerja 
karyawannya agar ia dapat memperlakukan karyawannya secara adil dalam 
hal penempatan, promosi, gaji/upah, bonus dan sebagainya. 
Dengan memahami prestasi kerja bawahannya, pemimpin dapat 
memberikan tugas yang sesuai dengan kemampuannya sehingga prestasi 
kerjanya dapat ditingkatkan. 
Bernardin dan Russel (1993 : hal.378) memberikan definisi 
tentang prestasi kerja sebagai berikut : 
“Performance is defined as the record of outcome produced on a specified 
job function or activity during a specified time period” (Prestasi kerja 
didefinisikan sebagai catatan dari hasil-hasil yang diperoleh melalui fungsi-
fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama tempo waktu tertentu). 
Definisi lain yang dikemukakan oleh M. Manulang (2001 : hal.76) 
adalah bahwa : “Prestasi kerja adalah suatu metode bagi manajemen untuk 
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membuat suatu analisa yang adil dan jujur tentang nilai karyawan bagi 
organisasi”. 
Hani Handoko (2002) mengistilahkan kinerja (performance) 
dengan prestasi kerja yaitu proses melalui evaluasi organisasi atau menilai 
prestasi kerja karyawan. Berikut ini adalah beberapa pengertian 
prestasi/kinerja oleh beberapa pakar yang dikutip oleh Bambang Guritno dan 
Waridin (2005) yaitu : 
1. Menurut Winardi (1992) prestasi merupakan konsep yang bersifat 
universal yang merupakan efektivitas operasional suatu organisasi, 
bagian organisasi dan bagian karyawannya berdasar standar dan kriteria 
yang telah ditetapkan sebelumnya, karena organisasi pada dasarnya 
dijalankan oleh manusia, maka kinerja sesungguhnya merupakan perilaku 
manusia dalam memainkan peran yang mereka lakukan dalam suatu 
organisasi untuk memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan agar 
membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan. 
2. Menurut Gomes (2000) prestasi merupakan catatan terhadap hasil 
produksi dari sebuah pekerjaan tertentu atau aktivitas tertentu dalam 
periode waktu tertentu. 
3. Dessler (1997) menyatakan bahwa prestasi adalah pemberian umpan 
balik kepada karyawan dengan tujuan memotivasi orang tersebut untuk 
menghilangkan kemerosotan kinerja atau berkinerja lebih tinggi lagi. 
Menurut Dessler, penilaian kerja terdiri dari tiga langkah, pertama 
mendefinisikan pekerjaan berarti memastikan bahwa atasan dan 
bawahan sepakat dengan tugas-tugasnya dan standar jabatan. Kedua, 
menilai kinerja berarti membandingkan kinerja aktual atasan dengan 
standar-standar yang telah ditetapkan, dan ini mencakup beberapa jenis 
 
 
31 
 
tingkat penilaian. Ketiga, sesi umpan balik berarti kinerja dan kemajuan 
atasan dibahas dan rencana-rencana dibuat untuk perkembangan apa 
saja yang dituntut. 
Sedangkan prestasi karyawan menurut Henry Simamora (2004) 
adalah tingkat hasil kerja karyawan dalam pencapaian persyaratan pekerjaan 
yang diberikan. Deskripsi dari prestasi menyangkut tiga komponen penting 
yaitu: 
1. Tujuan 
Tujuan ini akan memberikan arah dan mempengaruhi bagaimana 
seharusnya perilaku kerja yang diharapkan organisasi terhadap setiap 
personel. 
2. Ukuran 
Ukuran dibutuhkan untuk mengetahui apakah seorang personel telah 
mencapai kinerja yang diharapkan, untuk itu kuantitatif dan kualitatif 
standar kinerja untuk setiap tugas dan jabatan personal memegang 
peranan penting. 
3. Penilaian 
Penilaian kinerja regular yang dikaitkan dengan proses pencapaian tujuan 
kinerja setiap personel. Tindakan ini akan membuat personel untuk 
senantiasa berorientasi terhadap tujuan dan berperilaku kerja sesuai dan 
searah dengan tujuan yang hendak dicapai. 
Adapun indikator prestasi karyawan menurut Bambang Guritno 
dan Waridin (2005) adalah sebagai berikut : 
1. Mampu meningkatkan target pekerjaan 
2. Mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 
3. Mampu menciptakan inovasi dalam menyelesaikan pekerjaan 
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4. Mampu menciptakan kreativitas dalam menyelesaikan pekerjaan 
5. Mampu meminimalkan kesalahan pekerjaan 
Prestasi kerja dapat diartikan sebagai hasil pelaksanaan kerja 
karyawan yang dilakukan secara efisien. Untuk meningkatkan prestasi kerja 
karyawan ada dua hal yang harus diperhatikan, yaitu motivasi kerja dan 
kemampuan kerja, kedua faktor tersebut bersama-sama menentukan prestasi 
kerja, artinya jika motivasi kerja tinggi tapi kemampuan kerja rendah maka 
prestasi kerja akan rendah, demikian juga sebaliknya kemampuan kerja tinggi 
tapi motivasi kerja rendah prestasi kerja juga akan rendah. Sejalan dengan 
hal tersebut di atas, Heidjrachman (1999 : hal.122) mengatakan bahwa : 
“Penilaian prestasi kerja lebih ditujukan untuk menentukan baik tidaknya 
seorang karyawan untuk bisa dipakai sebagai dasar promosi”. 
Selanjutnya Sukidjo Notoatmodjo (1988 : hal.133) mengatakan 
bahwa : 
“Penilaian prestasi kerja adalah penting dalam suatu organisasi dalam rangka 
pengembangan SDM. Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan manajer 
dan memberikan umpan balik kepada karyawan tentang kegiatan mereka”. 
Penilaian kinerja (performance appraisal) memainkan peranan 
yang sangat penting dalam peningkatan motivasi di tempat kerja. Karyawan 
menginginkan dan memerlukan balikan yang berkenan dengan prestasi 
mereka dan penilaian menyediakan kesempatan untuk memberikan balikan 
kepada mereka. Jika kinerja tidak sesuai dengan standar, maka penilaian 
memberikan kesempatan untuk meninjau kemajuan karyawan dan untuk 
menyusun rencana peningkatan kinerja. Penilaian kinerja merupakan upaya 
membandingkan prestasi aktual karyawan dengan prestasi kerja dengan 
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yang diharapkan darinya, Dessler 2000). Dalam penilaian kinerja karyawan 
tidak hanya menilai hasil fisik, tetapi pelaksanaan pekerjaan secara 
keseluruhan yang menyangkut berbagai bidang seperti kemampuan kerja, 
kerajinan, kedisiplinan, hubungan kerja atau hal-hal khusus sesuai dengan 
bidang dan level pekerjaan yang dijabatnya. Menurut Dessler (2000) ada lima 
faktor dalam penilaian prestasi yang popular, yaitu : 
1. Prestasi pekerjaan, meliputi: akurasi, ketelitian, keterampilan, dan 
penerimaan keluaran. 
2. Kuantitas pekerjaan, meliputi: volume keluaran dan kontribusi. 
3. Kepemimpinan yang diperlukan, meliputi: membutuhkan saran, arahan 
atau perbaikan. 
4. Kedisiplinan, meliputi: kehadiran, sanksi, warkat, regulasi, dapat 
dipercaya atau diandalkan dan ketepatan waktu. 
5. Komunikasi, meliputi: hubungan antar karyawan maupun dengan 
pimpinan, media komunikasi. 
Hani Handoko (2002) menyebutkan bahwa penilaian prestasi 
terdiri dari tiga kriteria, yaitu : 
1. Penilaian berdasarkan hasil yaitu penilaian yang didasarkan adanya 
target  dan ukurannya spesifik serta dapat diukur. 
2. Penilaian berdasarkan perilaku yaitu penilaian perilaku-perilaku yang 
berkaitan dengan pekerjaan. 
3. Penilaian berdasarkan judgement yaitu penilaian yang berdasarkan 
kualitas pekerjaan, kuantitas pekerjaan, koordinasi, pengetahuan 
pekerjaan dan keterampilan, kreativitas, semangat kerja, kepribadian, 
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keramahan, integritas pribadi serta kesadaran dan dapat dipercaya dalam 
menyelesaikan tugas. 
Prestasi karyawan pada dasarnya adalah hasil kerja karyawan 
selama periode tertentu. Pemikiran tersebut dibandingkan dengan target atau 
sasaran yang telah disepakati bersama. Tentunya dalam penilaian tetap 
mempertimbangkan berbagai keadaan dan perkembangan yang 
mempengaruhi kinerja tersebut. 
Untuk mendapat masukan guna pengambilan keputusan di bidang 
SDM, pemimpin harus menilai prestasi kerja karyawannya, penilaian itu 
ditujukan guna : 
1. Membantu seorang manager untuk mengambil keputusan di bidang 
kompensasi. 
2. Menentukan pendayagunaan seorang karyawan untuk masa yang akan 
datang. 
3. Menentukan kebijakan pelatihan. 
4. Peningkatan motivasi karyawan. 
Setelah penilaian prestasi kerja dilakukan oleh pemimpin maka 
pimpinan akan mendapat manfaat atas penilaian tersebut, antara lain : 
1. Perbaikan prestasi kerja. 
2. Penentuan kompensasi. 
3. Keputusan untuk menempatkan karyawan (Promosi). 
4. Kebutuhan pelatihan. 
5. Perencanaan pengembangan 
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2.9 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja 
Prestasi kerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 
yang didasarkan atas kapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. 
Prestasi kerja ini mempunyai tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat 
seseorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi 
tugas, serta peran dan motivasi seorang pekerja semakin tinggi ketiga faktor 
diatas, maka makin besarlah prestasi kerja karyawan bersangkutan. Menurut 
Mangkunegara (2000 : hal.67) faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi 
kerja adalah : 
1. Faktor Kemampuan. 
2. Faktor Motivasi. 
Kedua faktor yang mempengaruhi prestasi kerja tersebut, dapat 
dijelaskan sebagai berikut : 
1. Faktor kemampuan, meliputi kerja sama, keterampilan dan kreativitas, 
pengalaman dalam bekerja, tingkat ketelitian dan komunikasi. 
2. Faktor Motivasi, meliputi kedisiplinan, pendidikan, dan semangat kerja 
dan kepribadian. 
 
2.10 Hubungan Kompensasi dengan Prestasi Kerja Karyawan 
Salah satu cara manajemen untuk meningkatkan prestasi kerja, 
memotivasi dan meningkatkan kepuasan kerja para karyawan adalah melalui 
kompensasi (Mathis dan Jackson, 2000). Secara sederhana kompensasi 
merupakan sesuatu yang diterima karyawan untuk balas jasa kerja mereka. 
Simamora (2004) mengatakan bahwa kompensasi dalam bentuk 
finansial adalah penting bagi karyawan, sebab dengan kompensasi ini 
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mereka dapat memenuhi kebutuhannya secara langsung, terutama 
kebutuhan fisiologisnya. Namun demikian, tentunya pegawai juga berharap 
agar kompensasi yang diterimanya sesuai dengan pengorbanan yang telah 
diberikan dalam bentuk non finansial juga sangat penting bagi pegawai 
terutama untuk pengembangan karir mereka. 
Menurut Prawiro Sentono (1999), prestasi karyawan akan baik bila 
digaji atau diberi upah sesuai dengan perjanjian. 
Oleh karena hubungan antar kedua variabel tersebut maka 
diajukan: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi 
kerja karyawan. 
2.11 Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu mengenai kompensasi dalam kaitannya 
dengan prestasi kerja karyawan yang kemudian menjadi reverensi yang 
relevan dengan penelitian ini antara lain dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
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Tabel 2.2 
Penelitian Terdahulu 
 
No 
 
Peneliti 
 
Judul Penelitian 
 
Variabel 
 
Metode 
Analisis 
 
Hasil 
Penelitian 
1 Astrid 
Tanjung 
Sari 
(2008) 
Pengaruh Mutasi 
Kerja dan 
Kompensasi 
Terhadap Kinerja 
Karyawan PT. 
Berkah Surya Abadi 
Perkasa Unit 
Semarang Tengah. 
Mutasi Kerja, 
Kompensasi serta 
Kinerja. 
Analisis 
Regresi Linier 
Berganda. 
Pemberian 
kompensasi 
berpengaruh 
positif pada 
kinerja 
karyawan. 
2 Cynthia 
Dwi Alyza 
(2009) 
Analisis Pengaruh 
Kompensasi 
Finansial terhadap 
Produktivitas Kerja 
Karyawan pada PT. 
Hasjrat Abadi di 
Makassar. 
Kompensasi 
Finansial serta 
Produktivitas 
Kerja. 
Regresi Linear 
Berganda. 
Kompensasi 
Finansial 
berpengaruh 
secara 
signifikan 
terhadap 
peningkatan 
produktivitas 
kerja. 
 
 
38 
 
 
No 
 
Peneliti 
 
Judul Penelitian 
 
Variabel 
 
Metode 
Analisis 
 
Hasil 
Penelitian 
3 Eka 
Suryanin
gsih 
Wardani 
(2009) 
Pengaruh 
Kompensasi, 
Keahlian dan 
Motivasi Kerja 
terhadap Prestasi 
Kerja Karyawan 
pada PT. 
Pembangkitan 
Jawa Bali Unit 
Pembangkitan 
Muara Tawar. 
Kompensasi, 
Keahlian, Motivasi 
serta Prestasi 
Kerja. 
Analisis 
Regresi Linier 
Berganda. 
Kompensasi 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
prestasi kerja, 
keahlian 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
prestasi kerja, 
motivasi 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
prestasi kerja. 
4 Sri 
Wuryanti 
(2008) 
Pengaruh 
Kompensasi dan 
Lingkungan Kerja 
Terhadap Prestasi 
Kerja dengan 
Motivasi sebagai 
Mediasi (Studi 
Pada Satuan Polisi 
Pamong Praja 
Provinsi Jawa 
Tengah). 
Kompensasi, 
Lingkungan Kerja, 
Prestasi Kerja 
Serta Motivasi. 
Analisis 
Regresi Linier 
Berganda 
dengan 
menggunakan 
Metode 
Analisis Jalur 
atau Path 
Analysis. 
Kompensasi 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
motivasi, 
lingkungan 
kerja 
berpengaruh 
positif 
terhadap 
motivasi, 
kompensasi 
berpengaruh 
positif 
signifikan 
terhadap 
prestasi kerja, 
lingkungan 
kerja 
berpengaruh 
positif 
signifikan 
terhadap 
prestasi kerja. 
      Sumber: dari berbagai skripsi dan jurnal 
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2.12 Kerangka Pikir 
PT. Bank Mandiri (persero), Tbk adalah perusahaan yang 
bergerak dalam bidang jasa perbankan dan merupakan bank terbesar di 
Indonesia dalam hal asset, pinjaman, dan deposit. Dalam rangka 
memudahkan dan mengarahkan proses penyelesaian masalah, maka 
disusun sebuah kerangka pikir yang memberikan gambaran tentang poin-
poin dalam penyelesaian masalah tersebut. 
Berikut kerangka pikir penelitian yang dimaksud : 
Gambar 2.1 
Kerangka Pikir Penelitian 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.13 Hipotesis 
Berdasarkan dari masalah pokok yang telah disebutkan 
sebelumnya, maka yang menjadi hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
KOMPENSASI (X) 
GAJI dan TUNJANGAN 
FUNGSIONAL                      
(X1) 
TUNJANGAN 
DILUAR 
GAJI/INSENTIF (X2) 
PRESTASI KERJA KARYAWAN                                                       
(Y) 
 
PT. BANK MANDIRI (PERSERO), Tbk Cabang Makassar 
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1. Diduga bahwa pemberian kompensasi berpengaruh secara signifikan 
terhadap prestasi kerja karyawan PT. Bank Mandiri (persero), Tbk 
Cabang Kartini Makassar. 
2. Diduga juga bahwa pemberian kompensasi finansial lebih berpengaruh 
secara signifikan daripada pemberian kompensasi non finansial terhadap 
prestasi kerja karyawan PT. Bank Mandiri (persero), Tbk Cabang Kartini 
Makassar. 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
3.1 Rancangan Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan pada PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk 
Cabang Makassar Kartini. Penulis akan melakukan penelitian dengan 
mendatangi langsung kantor tempat obyek penelitian untuk mengumpulkan 
data-data pendukung di dalam penelitian tersebut. 
 
3.2 Tempat dan Waktu 
Penelitian ini dilaksanakan pada PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk 
Cabang Makassar Kartini Kantor Wilayah X Makassar Jl. R.A. Kartini No.19. 
Penulis memilih melakukan penelitian pada PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk 
Cabang Makassar Kartini karena selain lokasinya strategis, juga merupakan 
Bank Mandiri dengan kantor cabang terbesar di Makassar yang 
memudahkan peneliti untuk melakukan penelitian dan mengumpulkan data 
data yang berkaitan dengan judul penelitian. 
 
3.3 Populasi dan Sampel 
Populasi adalah sekelompok orang, kejadian atau segala sesuatu 
yang mempunyai karakteristik tertentu, sedangkan sampel adalah bagian dari 
populasi yang diambil melaui cara-cara tertentu yang juga memiliki 
karakteristik tertentu, jelas dan lengkap yang dianggap bisa mewakili 
populasi. 
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Penelitian yang menggunakan metode survey, tidak harus meneliti 
seluruh individu dalam populasi yang ada, karena akan membutuhkan biaya 
yang besar dan juga waktu yang lama. Penelitian dapat dilakukan dengan 
meneliti sebagian dari populasi (sampel), diharapkan hasil yang diperoleh 
dapat mewakili sifat atau karakteristik populasi yang bersangkutan. Populasi 
yang dimaksud disini adalah karyawan PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk 
Cabang Kartini Makassar. 
Dalam menetapkan besarnya sampel (sampel size) dalam 
penelitian ini menggunakan sampel non probability yaitu sampel jenuh, 
dimana semua populasi dijadikan sampel. Biasanya hal ini terjadi karena 
jumlah populasi sedikit. 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
Adapun jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah sebagai berikut : 
3.4.1 Jenis Data 
1. Data Kuantitatif 
Jenis data yang berbentuk angka-angka, seperti data yang dapat dihitung 
dari survey terhadap karyawan pada PT. Bank Mandiri (persero), Tbk 
Cabang Kartini Makassar. 
2. Data Kualitatitf 
Data yang tidak berbentuk angka-angka. Jenis data ini berbentuk 
informasi secara lisan maupun tertulis dari hasil wawancara dan 
penelitian kepustakaan mengenai informasi apa saja yang dibutuhkan. 
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3.4.2 Sumber Data 
Selain jenis data, dalam penelitian ini juga digunakan beberapa 
sumber data yaitu : 
1. Data Primer 
Data yang diperoleh melalui pengamatan dan wawancara langsung 
dengan pimpinan dan staf serta karyawan perusahaan yang berkompeten 
dan ada kaitannya dengan obyek penelitian ini. 
2. Data Sekunder 
Data yang diperoleh berupa dokumen perusahaan, literature serta artikel 
yang relevan dengan objek penelitian. Misalnya buku-buku referensi, 
jurnal-jurnal umum dan internasional, literature tambahan yang 
validitasnya dapat dipertanggungjawabkan oleh penulis. 
3.5  Teknik Pengumpulan Data 
Guna memperoleh data dan informasi menyangkut materi 
penulisan ini, maka penulis menggunakan metode pengumpulan data 
sebagai berikut : 
1. Observasi yaitu penelitian yang dilakukan dengan mengunjungi secara 
langsung objek penelitian untuk mendapatkan data-data yang diperlukan 
dalam penelitian ini. 
2. Interview yaitu penelitian yang dilakukan dengan mengadakan 
wawancara dengan sejumlah karyawan yang ada kaitannya dengan 
penelitian ini. 
3. Dokumentasi yaitu penelitian yang dilakukan dengan mengumpulkan 
dokumen-dokumen atau arsip yang ada kaitannya dengan masalah 
kompensasi dan prestasi kerja karyawan. 
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4. Kuesioner yaitu penelitian yang dilakukan dengan menyebarkan angket 
pertanyaan kepada sejumlah responden yang menjadi sampel dalam 
penelitian ini. 
 
3.6  Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Identifikasi variabel penelitian merupakan hal yang sangat penting 
dilakukan oleh peneliti guna memastikan variabel-variabel yang akan diteliti. 
Terkait dengan judul atau topik yang akan diteliti, maka yang 
menjadi variabel penelitian yaitu : 
1. X  =  Kompensasi. 
Kompensasi adalah semua bentuk pembayaran atau hadiah yang 
diberikan kepada karyawan dan muncul dari pekerjaan mereka dan 
mempunyai dua komponen: pembayaran langsung (dalam bentuk upah, 
gaji, insentif, komisi, dan bonus), dan pembayaran tidak langsung 
(dalam bentuk tunjangan keuangan seperti asuransi dan uang liburan 
yang dibayar oleh perusahaan). 
2. X1 = Kompensasi Finansial. 
Semua pendapatan yang berbentuk uang atau barang langsung 
maupun tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas 
jasa yang telah diberikan kepada perusahaan, yang terbagi atas 
kompensasi finansial langsung dan kompensasi finansial tidak 
langsung. 
Indikator : Upah, Gaji, Komisi, Bonus, Tunjangan Kesehatan, Tunjangan 
Pensiun, Tunjangan Pendidikan, Tunjangan Perumahan, THR. 
3. X2=  Kompensasi Non Finansial. 
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Balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawannya bukan 
dalam bentuk uang, akan tetapi berbentuk kepuasan yang tercakup 
dalam aspek psikologis yang terbagi atas kompensasi non-finansial 
yang berhubungan dengan pekerjaan dan kompensasi non-finansial 
yang berhubungan dengan lingkungan kerja. 
Indikator : Kebijakan Perusahaan yang sehat, Pekerjaan yang sesuai, 
menarik dan menantang, Peluang untuk dipromosikan, Pemberian 
jabatan sebagai symbol status, Rekan kerja/suasana kerja yang 
kondusif, Lingkungan kerja yang sehat, aman dan nyaman, dan 
Fasilitas kerja yang baik. 
4. Y =   Variabel dependen, yaitu prestasi kerja karyawan. 
Merupakan pemberian umpan balik kepada karyawan dengan tujuan 
memotivasi orang tersebut untuk menghilangkan kemerosotan kinerja 
atau berkinerja lebih tinggi lagi. 
 
3.7 Instrumen Penelitian 
Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas perlu dilakukan 
pengujian atas kuesioner. Karena validitas dan reliabilitas ini bertujuan untuk 
menguji apakah kuesioner yang disebarkan untuk mendapatkan data 
penelitian adalah valid dan reliable. 
Selain itu, dalam menentukan skor kuesioner menggunakan skala 
Likert yaitu skor tertinggi adalah 5 untuk jawaban sangat setuju, skor 4 untuk 
jawaban setuju, skor 3 untuk jawaban netral atau biasa saja, skor 2 untuk 
jawaban tidak setuju, dan skor 1 untuk jawaban sangat tidak setuju. 
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3.8  Analisis Data  
Untuk membuktikan hipotesis yang telah dikemukakan, makan 
dalam penelitian ini digunakan dua macam metode analisis, yaitu : 
a.  Analisis Deskriptif : analisis deskriptif kuantitatif yang menggambarkan 
secara umum tentang system kompensasi dan prestasi kerja karyawan 
b. Analisis kuantitatif 
1. Dalam mengetahui hubungan dan pengaruh antara pemberian 
kompensasi dengan prestasi kerja karyawan digunakan metode analisis 
regresi berganda, untuk mengetahui besarnya pengaruh secara kuantitatif 
dari suatu perubahan (variabel X) terhadap kejadian lainnya (Variabel Y). 
analisis regresi menggunakan rumus persamaan regresi berganda sperti 
yang dikutip dalam sugiono (2005 : 261), yaitu Y = a + b1X1 + b2X2 
Dimana :  
Y  = Variabel dependen, yaitu prestasi kerja  karyawan. 
X1  = Variabel independen, yaitu gaji dan tunjangan fungsional. 
X2 = Variabel independen, yaitu tunjangan diluar gaji 
a  = Intersep, konstanta yang merupakan rata-rata nilai Y pada saat 
nilai X1, dan X2, sama dengan nol. 
b1 = Merupakan koefisien regresi parsial yang dipakai untuk mengukur 
nilai rata-rata Y untuk tiap unit perubahan dalam X1 dengan 
menganggap X2 konstan. 
b2 = Merupakan koefisien regresi parsial, mengukur nilai rata-rata Y 
untuk tiap unit perubahan dalam X2 dengan menganggap X1 
konstan. 
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Untuk mendapatkan nilai-nilai b1, b2, dan b3 dalam Irianto 
(2004:194), dihitung dengan menggunakan persamaan simultan sebagai 
berikut (sumber dari kutipan) : 
a. ƩX1Y = b1 ƩX1 
2 + b2 ƩX1ƩX2 
b. ƩX2Y = b1 ƩX1  ƩX2 + b2 ƩX2
2 
c. ƩX2Y = b1 ƩX1 ƩX2 + b2 ƩX2 
1. Untuk mengetahui sejauh mana hubungan antara kompensasi dengan 
prestasi kerja karyawan, digunakan koefisisen korelasi dalam 
Sugiono(2005:264), koefisien korelasi tersebut dapat dihitung dengan 
menggunakan rumus korelasi ganda dengan tiga predictor : 
Ry (1,2,3) = b1ƩX1Y + b2 ƩX2Y 
           ƩY2 
2. Untuk mengetahui apakah secara simultan (bersamaan) koefisien regresi 
variabel bebas mempunyai pengaruh nyata atau tidak terhadap variabel 
terikat, maka dilakukan uji hipotesis. Bentuk pengujiannya adalah sebagai 
berikut : 
H0 : b1 = ≤ 0, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
antara variabel predictor X dengan variabel Y. sedangkan H1 : b2  > 0, artinya 
terdapat pengaruh signifikan antara variabel predictor X dengan variabel Y. 
digunakan F hitung untuk menguji apakah model persamaan regresi yang 
diajukan dapat diterima atau tolak. Rumus F hitung adalah sebagai berikut 
(sugiono 2005 : 32 ) 
 F = R2 (N – m – 1) 
       M ( 1-R2) 
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Nilai dengan F hitung selanjutnya dikonstantakan dengan F tabel. 
Dengan menggunakan tingkat keyakinan 95% dengan taraf kesalahan (α) 
digunakan yaitu 5% atau 0,05 maka, F hitung lebih besar dari F table berarti Ho 
ditolak dan H1 diterima. 
Perbedaan uji T dan uji F adalah : 
Uji T dilakukan untuk mencari makna hubungan variabel X terhadap Y 
sedangkan uji F dilakukan untuk mengetahui apakah model persamaan 
regresi yang diajukan dapat diterima atau ditolak. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN 
 
 
 
 
4.1 Analisis dan Pembahasan Karakteristik Responden 
  Penelitian ini menguraikan mengenai Pengaruh Kompensasi Terhadap 
Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk Cabang 
Makassar Kartini. Hal ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 
kompensasi finansial dan non-finansial terhadap prestasi kerja karyawan pada 
PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk Cabang Makassar Kartini. Dalam penelitian ini, 
menggunakan 50 orang karyawan sebagai sampel penelitian. 
  Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi 
indentitas responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah 
satu tujuan dengan karakteristik responden adalah memberikan gambaran yang 
menjadi sampel dalam penelitian ini. Karakteristik responden yang menjadi 
sampel dalam penelitian ini kemudian dikelompokkan menurut jenis kelamin, 
usia, pendidikan, masa kerja, dan gaji. 
  Untuk memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka 
akan disajikan tabel mengenai data responden seperti yang dijelaskan berikut ini 
: 
4.1.1 Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
NO. Kategori Jumlah Persentase 
1. Laki-Laki 27 54% 
2. Perempuan 23 46% 
                         Total 50 100% 
                               Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah (2012) 
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 Hasil olahan data pada tabel 4.1 menunjukkan bahwa dari 50 orang 
responden, sebagian besar berjenis kelamin laki-laki yakni 27 orang atau 54% 
dan sisanya adalah responden yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 23 
orang atau 46%. 
4.1.2 Berdasarkan Usia 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
No. Kelompok Umur Jumlah Persentase 
1. Kelompok Umur 20-
25 
7 14% 
2. Kelompok Umur 26-
35 
15 30% 
3. Kelompok Umur 36-
45 
28 56% 
4. Kelompok Umur > 45 - - 
                          Total 50 100% 
        Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah (2012) 
 Pada tabel 4.2 diatas dari 50 responden, pengelompokkan umur 
diberikan label dengan kelompok umur 1 (20-25 tahun) yang hasilnya terdapat 7 
orang atau 14%. Kelompok umur 2 (26-35 tahun) sebanyak 15 orang atau 30%. 
Kelompok umur 3 (36-45 tahun) sebanyak 28 orang atau 56%. Dan kelompok 
umur 4 (>45 tahun) tidak ada. 
4.1.3 Berdasarkan Pendidikan 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
No. Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase 
1. SMA 12 24% 
2. D3 3 6% 
3. S1 30 60% 
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No. Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase 
4. S2 5 10% 
5. S3 - - 
                Total 50 100% 
                           Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah (2012) 
  Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan 
tingkat pendidikan yang ditunjukkan pada tabel 4.3 diatas, dari 50 orang 
responden terdapat 12 orang atau 24% yang berpendidikan SMA, terdapat 3 
orang atau 6% yang berpendidikan D3, terdapat 30 orang atau 60% yang 
berpendidikan S1, dan terdapat 5 orang atau 10% yang berpendidikan S2. 
4.1.4 Masa Kerja 
Tabel 4.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
No. Masa Kerja Jumlah Persentase 
1. 1-10 Tahun 42 84% 
2. 11-20 Tahun 6 12% 
3. 21-30 Tahun 2 4% 
4. >30 Tahun - - 
                          Total 50 100% 
                               Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah (2012) 
  Pada tabel 4.4 diatas, pengelompokkan masa kerja diberikan label 
dengan kelompok masa kerja 1 yang telah bekerja selama 1-10 tahun yang 
hasilnya terdapat 42 orang atau 84%. Kelompok masa kerja 2 yang telah bekerja 
selama 11-20 tahun sebanyak 6 orang atau 12%. Kelompok masa kerja 3 yang 
bekerja selama 21-30 tahun sebanyak 2 orang atau 4%. Dan kelompok umur 4 
yang bekerja selama >30 tahun tidak ada. 
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4.1.5 Berdasarkan Gaji 
Tabel 4.5 
Karakteristik Responden Berdasarkan Gaji 
No. Gaji Jumlah Persentase 
1. <1 Juta - - 
2. 1-5 Juta 40 80% 
3. 6-10 Juta 7 14% 
4. 11-15 Juta 3 6% 
5. 16-20 Juta - - 
6. >21 Juta - - 
                         Total 50 100% 
                               Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah 2012 
  Hasil olahan data mengenai karakteristik responden berdasarkan gaji 
pada PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk Cabang Makassar Kartini yang 
ditunjukkan pada tabel 4.5 diatas, dari 50 responden terdapat 40 orang atau 80% 
yang gajinya antara 1-5 juta, 7 orang atau 14% yang gajinya antara 6-10 juta, 3 
orang atau 6% yang gajinya 11-15 juta. 
 
4.2 Penentuan Range 
  Survey ini menggunakan skala Likert dengan skor tertinggi di tiap 
pertanyaan adalah 5 dan skor terendah adalah 1. 
  Dengan jumlah responden sebanyak 50 orang, maka : 
 
      
                            
          
 
Skor tertiggi      : 50 x 5  = 250 
Skor terendah  : 50 x 1  = 50 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu : 
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Range skor : 
40 - 80  = Sangat rendah 
81 - 120 = Rendah 
121 - 160 = Cukup 
161 - 200 = Tinggi 
201– 250 = Sangat Tinggi. 
 
4.3 Deskripsi Variabel Kompensasi Finansial dan Non-Finansial dan    
Perhitungan Skor Variabel Independen (X) 
  Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan 
juga perhitungan skor untuk variabel kompensasi finansial yang terdiri dari gaji, 
bonus, tunjangan jabatan, dan insentif, serta variabel kompensasi non-finansial 
yang terdiri dari pekerjaan itu sendiri dan lingkungan pekerjaan dapat dilihat 
sebagai berikut : 
Tabel 4.6 
Pernyataan Responden mengenai Gaji 
 
Tanggapan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
 
Tidak 
Setuju 
 
Netral 
 
Setuju 
 
Sangat 
Setuju 
 
Skor 
Pernyataan F % F % F % F % F % 
1. 
Gaji yang diterima 
sudah memenuhi 
kebutuhan 
    12 24 32 64 6 12 194 
2. 
Gaji yang diberikan 
sesuai dengan 
pengalaman dan 
lamanya kerja 
karyawan 
    12 24 32 64 6 12 194 
3. 
Penetapan gaji oleh 
perusahaan sesuai 
dengan jabatan dan 
tanggung jawab 
    14 28 30 60 6 12 192 
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Tanggapan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
Tidak 
Setuju 
Netral Setuju 
Sangat 
Setuju SKOR 
Pernyataan F % F % F % F % F % 
4. 
Besarnya gaji yang 
diterima dapat 
meningkatkan 
semangat dan 
prestasi kerja 
karyawan 
    5 10 10 20 35 70 230 
Rata-Rata 202.5 
Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah (2012) 
Pada tabel responden pernyataan mengenai gaji, skor rata-rata adalah 
202,5 yang menunjukkan bahwa termasuk range skor sangat tinggi. 
Tabel 4.7 
Pernyataan Responden Mengenai Bonus 
 
Tanggapan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
 
Tidak 
Setuju 
 
Netral 
 
Setuju 
 
Sangat 
Setuju 
 
Skor 
Pernyataan F % F % F % F % F % 
1. Bonus yang 
diberikan 
perusahaan 
sebanding dengan 
waktu kerja lembur 
  4 8 14 28 27 54 5 10 183 
2. Pemberian bonus 
dapat memenuhi 
keinginan 
  4 8 11 22 30 60 5 10 186 
3. Pemberian bonus 
tepat waktu sesuai 
perjanjian 
    15 30 30 60 5 10 190 
4. Pemberian bonus 
dapat meningkatkan 
semangat dan 
prestasi kerja 
karyawan 
    5 10 10 20 35 70 230 
Rata-Rata 197.25 
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Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah (2012) 
Pada tabel responden pernyataan mengenai bonus, skor rata-rata 
adalah 197,25 yang menunjukkan bahwa termasuk range skor tinggi. 
 
Tabel 4.8 
Pernyataan Responden Mengenai Tunjangan Jabatan 
 
Tanggapan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
 
Tidak 
Setuju 
 
Netral 
 
Setuju 
 
Sangat 
Setuju 
 
Skor 
Pernyataan F % F % F % F % F % 
1. Tunjangan jabatan 
yang diberikan 
sudah sesuai 
dengan jabatan yang 
anda miliki 
    15 30 31 62 4 8 189 
2. Tunjangan jabatan 
dapat memenuhi 
kebutuhan 
    14 28 34 68 2 4 188 
3. Tunjangan jabatan 
dapat meningkatkan 
semangat dan 
prestasi kerja 
    5 10 22 44 23 46 218 
Rata-Rata 198.33 
Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah (2012) 
Pada tabel responden pernyataan mengenai tunjangan jabatan, 
skor rata-rata adalah 198,33 yang menunjukkan bahwa termasuk range skor 
tinggi. 
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Tabel 4.9 
Pernyataan Mengenai Insentif 
 
Tanggapan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
 
Tidak 
Setuju 
 
Netral 
 
Setuju 
 
Sangat 
Setuju 
 
Skor 
Pernyataan F % F % F % F % F % 
1. Perusahaan 
memberikan insentif 
kepada karyawan 
yang berprestasi 
    11 22 37 74 2 4 191 
2. Insentif yang 
diberikan selama ini 
diterima sudah sesuai 
dengan prestasi yang 
dihasilkan karyawan 
    13 26 35 70 2 4 189 
 
3. 
 
Insentif yang 
diberikan dapat 
memenuhi kebutuhan 
karyawan  
     
16 
 
32 
 
32 
 
64 
 
2 
 
4 
 
186 
4. Merasa puas dengan 
besarnya insentif 
yang diberikan 
perusahaan 
    16 32 32 64 2 4 286 
5. Insentif yang 
diberikan dapat 
meningkatkan 
semangat dan 
prestasi kerja 
karyawan 
    7 14 12 24 31 62 224 
Rata-Rata 195.2 
Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah (2012) 
Pada tabel responden pernyataan mengenai insentif, skor rata-
rata adalah 195,2 yang menunjukkan bahwa termasuk range tinggi. 
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Tabel 4.10 
Pernyataan Responden Mengenai Pekerjaan Itu Sendiri 
 
Tanggapan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
 
Tidak 
Setuju 
 
Netral 
 
Setuju 
 
Sangat 
Setuju 
 
Skor 
Pernyataan F % F % F % F % F % 
 
1. 
 
Pekerjaan yang 
dijalani saat ini 
sangat menarik dan 
menantang sehingga 
membuat kinerja 
anda meningkat. 
     
11 
 
22 
 
32 
 
64 
 
7 
 
14 
 
196 
2. Pekerjaan yang 
dijalani saat ini 
memberikan 
kesempatan anda 
menggunakan 
keterampilan yang 
anda miliki 
    24 48 24 48 2 4 178 
3. Pembagian kerja di 
Bank Mandiri sesuai 
dengan tugas pokok, 
fungsi, tata kerja, 
dan uraian tugas 
jabatan struktural 
sehingga anda dapat 
mengerjakannya 
dengan baik 
    26 52 24 48   174 
4. Wewenang dan 
tanggung jawab 
pekerjaan yang 
diberikan membuat 
anda bersemangat 
dalam 
menyelesaikan 
pekerjaan anda 
    22 44 24 48 4 8 182 
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Tanggapan 
 
 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
 
Sangat 
Setuju 
 
Netral 
 
Setuju 
 
Sangat 
Setuju 
 
 
Skor 
Pernyataan F % F % F % F % F % 
5. Anda mendapatkan 
pengakuan dari 
atasan anda atas 
hasil kerja yang 
telah anda capai 
    18 36 29 58 3 6 185 
6. Anda memiliki 
peluang untuk 
dipromosikan 
dengan hasil kerja 
yang anda berikan 
pada perusahaan 
    20 40 23 46 7 14 187 
Rata-Rata 183.66 
Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah (2012) 
Pada tabel responden pernyataan mengenai pekerjaan itu sendiri, 
skor rata-rata adalah 183,66 yang menunjukkan bahwa termasuk range 
tinggi. 
Tabel 4.11 
Pernyataan Responden Mengenai Lingkungan Pekerjaan 
 
Tanggapan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
 
Tidak 
Setuju 
 
Netral 
 
Setuju 
 
Sangat 
Setuju 
 
Skor 
Pernyataan F % F % F % F % F % 
1. Perusahaan 
menyediakan 
fasilitas kesehatan, 
tempat ibadah, 
kantin, tempat 
parker, kamar mandi 
yang baik dan 
memadai 
    5 10 34 68 11 22 206 
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Tanggapan 
 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
 
Tidak 
Setuju 
 
Netral 
 
Setuju 
 
Sangat 
Setuju 
 
 
Skor 
Pernyataan F % F % F % F % F % 
2. Mendapatkan rekan 
kerja yang kompeten 
    11 22 31 62 8 16 197 
3. Mendapatkan rekan 
kerja yang 
menyenangkan 
    5 10 31 62 14 28 209 
4. Lingkungan kerja 
anda sehat, aman 
dan nyaman 
    24 48 26 52   176 
5. Lingkungan kerja 
yang nyaman 
membuat anda 
bersemangat dalam 
bekerja dan 
meningkatkan 
prestasi kerja 
    17 34 25 50 8 16 191 
Rata-Rata 195.8 
Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah (2012) 
Pada tabel responden pernyataan mengenai lingkungan 
pekerjaan, skor rata-rata adalah 195,8 yang menunjukkan bahwa termasuk 
range tinggi. 
 
4.4 Deskripsi Variabel Prestasi Kerja dan  Perhitungan Skor Variabel  
Dependen (X) 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator 
dan juga perhitungan skor untuk variabel prestasi kerja dapat dilihat sebagai 
berikut : 
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Tabel 4.12 
Tabel Pernyataan Responden Mengenai Prestasi Kerja 
 
 
Tanggapan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
 
Tidak 
Setuju 
 
Netral 
 
Setuju 
 
Sangat 
Setuju 
 
Skor 
Pernyataan F % F % F % F % F % 
1. Menguasai 
kecakapan dan 
menguasai segala 
seluk beluk bidang 
tugas lain dan 
bidang lain yang 
berhubungan 
dengan tugas 
    6 12 33 66 11 22 205 
2. Mempunyai 
keterampilan dalam 
melaksanakan tugas 
    9 18 27 54 14 28 205 
3. Mempunyai 
pengalaman di 
bidang tugas dan 
bidang lain yang 
berhubungan 
dengan tugas 
    7 14 35 70 8 16 201 
4. Bersungguh-
sungguh dan tidak 
mengenal waktu 
dalam 
melaksanakan tugas 
    5 10 36 72 9 18 204 
5. Hasil kerjanya 
melebihi hasil kerja 
rata-rata yang 
ditentukan, baik 
dalam arti mutu 
maupun dalam arti 
jumlah 
    9 18 30 60 11 22 202 
Rata-Rata 203.4 
Sumber : Data Primer (kuesioner), diolah (2012) 
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Pada tabel responden pernyataan mengenai prestasi kerja, skor 
rata-rata adalah 203,4 yang menunjukkan bahwa termasuk range sangat 
tinggi. 
 
4.5 Pengujian Validitas Dan Realibilitas 
4.5.1. Pengujian Validitas 
Setelah mengumpulkan kuesioner dari responden, kemudian 
dilakukan uji validitas kembali terhadap data yang diperoleh. Validitas 
menunjukkan sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam 
melakukan fungsi ukurnya. 
Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan rumus 
korelasi product moment. r hitung diperoleh dari hasil output, nilai tersebut 
selanjutnya dibandingkan dengan nilai r tabel dari buku statistik. 
Uji validitas dapat dilakukan dengan melihat korelasi antara skor 
masing-masing item dalam kuesioner dengan total skor yang ingin diukur, 
yaitu menggunakan Coefficient Correlation Pearson dalam SPSS. Jika nilai 
signifikansi (P Value) > 0,05 maka tidak terjadi hubungan yang signifikan. 
Sedangkan apabila nilai signifikansi (P Value) < 0,05 maka terjadi hubungan 
yang signifikan. 
Penelitian ini menggunakan alat analisis berupa SPSS 16 
(Statistical Package for Social Science 16). Hasil uji validitas data dapat 
dilihat pada tabel berikut. 
Tabel 4.13 
Uji Validitas 
No Indikator rhitung   rtabel Keterangan 
1. Gaji 
X1.1.1 
X1.1.2 
X1.1.3 
X1.1.4 
 
0,965 
0,965 
0,962 
0,813 
 
0,273 
0,273 
0,273 
0,273 
 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
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No. Indikator rhitung rtabel Keterangan 
2. Bonus 
X1.2.1 
X1.2.2 
X1.2.3 
X1.2.4 
 
0,942 
0,934 
0,954 
0,568 
 
0,273 
0,273 
0,273 
0,273 
 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
3. Tunjangan Jabatan 
X1.3.1 
X1.3.2 
X1.3.3 
 
0,909 
0,835 
0,816 
 
0,273 
0,273 
0,273 
 
Valid 
Valid 
Valid 
4. Insentif 
X2.1.1 
X2.1.2 
X2.1.3 
X2.1.4 
X2.1.5 
 
0,903 
0,940 
0,942 
0,942 
0,811 
 
0,273 
0,273 
0,273 
0,273 
0,273 
 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
5. Pekerjaan Itu Sendiri 
X2.2.1 
X2.2.2 
X2.2.3 
X2.2.4 
X2.2.5 
X2.2.6 
 
0,744 
0,814 
0,893 
0,881 
0,818 
0,895 
 
0,273 
0,273 
0,273 
0,273 
0,273 
0,273 
 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Sumber: Output SPSS 16 (Statistical Package for Social Science 16), 2012 
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa semua item pernyataan yang 
digunakan untuk mengukur variabel-variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini mempunyai koefisien korelasi yang lebih besar dari r tabel. 
Untuk sampel sebanyak 50 orang, yaitu 0,273. Dari hasil tersebut 
menunjukkan bahwa semua item pernyataan (indikator) adalah valid. 
 
4.5.2. Pengujian Realibilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, 
apakah alat ukur dapat diandalkan untuk digunakan lebih lanjut. Hasil uji 
reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan koefisien cronbach alpha, 
dimana instrument dikatakan reliable jika memiliki koefisien cronbach alpha 
sama dengan 0,60 atau lebih. Hasil uji reliabilitas data dapat dilihat pada 
tabel berikut. 
 
 
63 
 
Tabel 4.14 
Uji Realibilitas 
Variabel Cronbach Alpha Keterangan 
Gaji 0,941 reliable 
Bonus 0,871 reliable 
Tunjangan Jabatan 0,805 reliable 
Insentif 0,934 reliable 
Pekerjaan itu Sendiri 0,918 reliable 
Lingkungan Pekerjaan 0,903 realible 
Prestasi Kerja 0,896 realible  
Sumber: Output SPSS 16 (Statistical Package for Social Science 16), 2012 
   
Semua hasil uji reliabilitas diatas menunjukkan bahwa semua 
variabel mempunyai koefisien Alpha yang cukup besar, yaitu di atas 0,60 
sehingga dapat disimpulkan bahwa semua item-item pengukur variabel dari 
kuesioner adalah reliable yang berarti bahwa kuesioner yang digunakan 
dalam penelitian ini merupakan kuesioner yang handal. 
 
4.6 Analisis Dan Pembahasan Regresi Linear Berganda 
Analisis hasil penelitian mengenai Pengaruh Kompensasi 
Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk 
Cabang Makassar Kartini dianalisis dengan menggunakan metode kualitatif 
dan kuantitatif. 
Analisis kuantitatif digunakan untuk membuktikan hipotesis yang 
diajukan dengan menggunakan model analisis regresi linear berganda, 
sedangkan analisis kualitatif digunakan untuk menelaah pembuktian analisis 
kuantitatif. 
Pembuktian ini dimaksudkan untuk menguji variasi suatu model 
regresi yang digunakan dalam menerangkan variabel bebas (X) terhadap 
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variabel terikat (Y) dengan cara menguji kemaknaan dari koefisien 
regresinya. 
Adapun hasil olahan data dengan menggunakan program SPSS 
16 (Statistical Package for Social Science 16) dapat dirangkum melalui tabel 
berikut. 
Tabel 4.15 
Hasil Perhitungan Regresi 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.911 3.255  1.509 .139 
GAJI -.035 .272 -.032 -.129 .898 
BONUS .155 .209 .148 .740 .463 
TUNJANGAN JABATAN .611 .524 .365 1.165 .251 
INSENTIF .131 .268 .131 .488 .628 
PEKERJAAN ITU SENDIRI .166 .144 .200 1.149 .257 
LINGKUNGAN PEKERJAAN .004 .174 .004 .024 .000 
a. Dependent Variable: PRESTASI KERJA     
Sumber: Output SPSS 16 (Statistical Package for Social Science 16), 2012 
Dari tabel di atas, dapat diketahui persamaan regresi linear 
berganda sebagai berikut: 
Y = 4,911 - 0,035X1.1 + 0,155X1.2 + 0,611X1.3 + 0,131X1.4 + 0,166X2.1 + 0,004X2.2 
Berdasarkan persamaan diatas dapat diketahui bahwa variabel 
bebas yang paling berpengaruh adalah variabel lingkungan pekerjaan 
dengan signifikasi 0,000 dan yang berpengaruh paling rendah adalah 
variabel gaji dengan signifikasi 0,898. 
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4.7 Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis yang dilakukan pada penelitian ini bertujuan 
untuk melihat bagaimana pengaruh variabel independen terhadap varibel 
dependen. Pengujian hipotesis ini terdiri atas uji hipotesis secara parsial dan 
uji hipotesis secara simultan. Adapun hasil dari pengujian tersebut juga akan 
dijelaskan. 
 
4.7.1 Uji Serempak/Simultan (Uji F) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variable 
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama terhadap variabel dependennya. Hasil perhitungan Uji F ini 
dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.16 
Hasil Perhitungan Uji F (secara simultan) 
 Sumber:Output SPSS 16 (Statistical Package for Social Science 16), 2012 
   
Dari hasil analisis regresi dapat diketahui bahwa secara bersama-
sama variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
variabel dependen. Hal ini dapat dibuktikan dari nilai Fhitung sebesar 5,295 
dengan nilai signifikansi (sig) sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi (sig) 
jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regresi dapat digunakan untuk 
memprediksi prestasi kerja atau dapat dikatakan bahwa pemberian 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 131.390 6 21.898 5.295 .000
a
 
Residual 177.830 43 4.136   
Total 309.220 49    
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN PEKERJAAN, TUNJANGAN JABATAN, PEKERJAAN 
ITU SENDIRI, BONUS, GAJI, INSENTIF 
b. Dependent Variable: PRESTASI KERJA    
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kompensasi berupa kompensasi finansial dan non finansial secara bersama-
sama berpengaruh terhadap prestasi kerja. Sehingga hipotesis yang 
menyatakan pemberian kompensasi yang terdiri dari kompensasi 
finansial dan non finansial secara serentak berpengaruh signifikan 
terhadap prestasi kerja dapat diterima. 
 
4.7.2 Uji Parsial (Uji t) 
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing atau 
secara parsial variabel independen (gaji, bonus, tunjangan jabatan, insentif, 
pekerjaan itu sendiri, lingkungan pekerjaan) terhadap variabel dependen 
(prestasi kerja). Sementara itu secara parsial pengaruh dari keenam variabel 
independen tersebut terhadap prestasi kerja ditunjukkan pada tabel berikut: 
Tabel 4.17 
Hasil Perhitungan Uji t 
Sumber: Output SPSS 16 (Statistical Package for Social Science 16), 2012 
Pengaruh dari masing-masing variabel kompensasi finansial dan 
non finansial terhadap prestasi kerja dapat dilihat dari arah tanda dan tingkat 
signifikansi (probabilitas). Variabel Lingkungan Pekerjaan berpengaruh 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.911 3.255  1.509 .139 
GAJI -.035 .272 -.032 -.129 .898 
BONUS .155 .209 .148 .740 .463 
TUNJANGAN JABATAN .611 .524 .365 1.165 .251 
INSENTIF .131 .268 .131 .488 .628 
PEKERJAAN ITU SENDIRI .166 .144 .200 1.149 .257 
LINGKUNGAN PEKERJAAN .004 .174 .004 .024 .000 
a. Dependent Variable: PRESTASI KERJA     
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signifikan terhadap keputusan pembelian karena nilai signifikan < 0,05, 
sedangkan variabel gaji, bonus, tunjangan jabatan, insentif, dan pekerjaan itu 
sendiri berpengaruh tidak signifikan terhadap prestasi kerja karena nilai 
signifikan > 0,05. 
1. Pengaruh Gaji terhadap Prestasi Kerja. 
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel Gaji terhadap variabel prestasi 
kerja menunjukkan nilai t hitung sebesar -0,129 koefisien regresi sebesar -
0,035 dan nilai probabilitas sebesar 0,898 yang lebih besar dari 0,05. 
Sehingga Ha yang berbunyi ada pengaruh yang signifikan antara Gaji 
terhadap prestasi kerja ditolak. Sedangkan H0 yang berbunyi tidak ada 
pengaruh yang signifikan antara gaji terhadap prestasi kerja diterima. Hal ini 
dapat terjadi karena biasanya gaji yang diberikan oleh perusahaan kepada 
karyawan tidak sebanding dengan pekerjaan yang telah mereka lakukan 
(tidak merasa puas), atau bisa juga gaji yang diberikan tidak memenuhi 
kebutuhannya. 
2.  Pengaruh Bonus terhadap Pretasi Kerja. 
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel bonus terhadap variabel 
pretasi kerja menunjukkan nilai t hitung sebesar 0,740 koefisien regresi 
sebesar 0,155 dan nilai probabilitasnya sebesar 0,463 yang lebih besar dari 
0,05. Sehingga Ha yang berbunyi ada pengaruh yang signifikan antara 
bonus terhadap prestasi kerja ditolak. Sedangkan H0 yang berbunyi tidak 
ada pengaruh yang signifikan antara bonus terhadap prestasi kerja 
diterima. Hal ini dapat terjadi karena biasanya bonus yang diberikan oleh 
perusahaan kepada karyawan tidak sebanding dengan waktu kerja lembur 
mereka, bonus belum memenuhi keinginan mereka, atau juga bonus tidak 
diberikan tepat waktu sesuai perjanjian antara pihak perusahaan dan 
karyawan. 
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3. Pengaruh Tunjangan Jabatan Terhadap Prestasi Kerja 
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel bonus terhadap variabel 
pretasi kerja menunjukkan nilai t hitung sebesar 1,165 koefisien regresi 
sebesar 0,611 dan nilai probabilitasnya sebesar 0,251 yang lebih besar 
dari 0,05. Sehingga Ha yang berbunyi ada pengaruh yang signifikan 
antara tunjangan jabatan terhadap prestasi kerja ditolak. Sedangkan H0 
yang berbunyi tidak ada pengaruh yang signifikan antara tunjangan 
jabatan terhadap prestasi kerja diterima. Hal ini dapat terjadi karena 
biasanya tunjangan jabatan yang diberikan oleh perusahaan kepada 
karyawan tidak sesuai dengan jabatan yang dimiliki,atau juga tunjangan 
jabatan tidak dapat memenuhi kebutuhan. 
4. Pengaruh Insentif Terhadap Prestasi Kerja 
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel bonus terhadap variabel 
pretasi kerja menunjukkan nilai t hitung sebesar 0,488 koefisien regresi 
sebesar 0,131 dan nilai probabilitasnya sebesar 0,628 yang lebih besar 
dari 0,05. Sehingga Ha yang berbunyi ada pengaruh yang signifikan 
antara insentif terhadap prestasi kerja ditolak. Sedangkan H0 yang 
berbunyi tidak ada pengaruh yang signifikan antara insentif terhadap 
prestasi kerja diterima. 
5. Pengaruh Pekerjaan itu sendiri terhadap Prestasi Kerja 
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel bonus terhadap variabel 
pretasi kerja menunjukkan nilai t hitung sebesar 1,149 koefisien regresi 
sebesar 0,166 dan nilai probabilitasnya sebesar 0,257 yang lebih besar 
dari 0,05. Sehingga Ha yang berbunyi ada pengaruh yang signifikan 
antara pekerjaan itu sendiri terhadap prestasi kerja ditolak. Sedangkan H0 
yang berbunyi tidak ada pengaruh yang signifikan antara pekerjaan itu 
sendiri terhadap prestasi kerja diterima. Hal ini dapat terjadi karena 
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biasanya pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan 
tidak sesuai dengan keterampilan yang dimiliki, pembagian kerjanya tidak 
sesuai dengan tugas pokok, fungsi, tata kerja, dan uraian tugas jabatan 
struktural, atau pekerjaan yang didapatkan oleh karyawan tidak menarik 
dan menantang sehingga kinerja karyawan biasa-biasa saja. 
6. Pengaruh Lingkungan Pekerjaan terhadap Prestasi Kerja 
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel bonus terhadap variabel 
pretasi kerja menunjukkan nilai t hitung sebesar 0,024 koefisien regresi 
sebesar 0,004 dan nilai probabilitasnya sebesar 0,000 yang lebih kecil 
dari 0,05. Sehingga Ha yang berbunyi ada pengaruh yang signifikan 
antara lingkungan pekerjaan terhadap prestasi kerja diterima. Sedangkan 
H0 yang berbunyi tidak ada pengaruh yang signifikan antara lingkungan 
pekerjaan terhadap prestasi kerja diterima. Hal ini dapat terjadi karena 
biasanya lingkungan pekerjaan menyediakan fasilitas yang memadai, 
lingkungan pekerjaan aman, nyaman, dan tenteram, serta di lingkungan 
pekerjaan karyawan mendapatkan rekan kerja yang menyenangkan dan 
kompeten di bidangnya. 
Dari pemaparan di atas, dapat disimpulkan bahwa variabel  
lingkungan pekerjaan (X2.2) memiliki pengaruh yang positif dengan tingkat 
signifikan masing-masing terhadap variabel Prestasi Kerja (Y) dan gaji (X1.1), 
bonus (X1.2), tunjangan jabatan (X1.3), insentif (X1.4), pekerjaan itu sendiri (X2.1) 
memiliki pengaruh yang negatif terhadap variabel Prestasi Kerja (Y), 
sehingga hipotesis kedua pada penelitian ini yang menyatakan bahwa 
pemberian kompensasi finansial yang terdiri dari gaji, bonus, tunjangan 
jabatan, dan insentif berpengaruh secara signifikan daripada pemberin 
kompensasi non finansial terhadap prestasi kerja tidak terbukti dan 
tidak dapat diterima. 
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4.7.3 Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa 
besar pengaruh variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel 
terikatnya. Nilai koefisien determinasi untuk varibel bebas lebih dari 2 (dua) 
digunakan Adjusted R Square, sebagai berikut: 
Tabel 4.18 
Koefisien Determinasi 
 
 
 
 
 
 
Sumber:Output SPSS 16 (Statistical Package for Social Science 16), 2012 
 
Dari hasil perhitungan dengan menggunakan program SPSS 16 
dapat diketahui bahwa koefisien determinasi (Adjusted R Square) yang 
diperoleh sebesar 0,345. Hal ini berarti 34,5% prestasi kerja dapat dijelaskan 
oleh variabel gaji, bonus, tunjangan jabatan, insentif, pekerjaan itu sendiri, 
lingkungan pekerjaan. Sedangkan sisanya yaitu 65,5% prestasi kerja 
dipengaruhi oleh variabel-variabel lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian 
ini. 
  
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .652
a
 .425 .345 2.03361 
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN PEKERJAAN, TUNJANGAN 
JABATAN, PEKERJAAN ITU SENDIRI, BONUS, GAJI, INSENTIF 
b. Dependent Variable: PRESTASI KERJA  
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
 
 
 
5.1 Kesimpulan 
   Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Kompensasi 
Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada Pt. Bank Mandiri (Persero), Tbk 
Cabang Makassar Kartini dan untuk mengetahui pemberian kompensasi 
finansial atau non finansial yang paling berpengaruh. Dari rumusan masalah 
penelitian yang diajukan, maka analisis data yang telah dilakukan dan 
pembahasan yang telah dikemukakan pada bab sebelumnya, dapat ditarik 
beberapa kesimpulan, yaitu : 
1. Berdasarkan pengujian secara serempak (Uji F), ternyata hasil penelitian 
membuktikan bahwa pemberian kompensasi yang terdiri dari kompensasi 
finansial dan non finansial secara serentak berpengaruh signifikan 
terhadap prestasi kerja dapat diterima. 
2. Berdasarkan analisis secara parsial (Uji T), ternyata hasil penelitian 
membuktikan bahwa tidak semua variabel independen kompensasi 
finansial dan non finansial, yaitu gaji, bonus, tunjangan jabatan, insentif, 
pekerjaan itu sendiri, dan lingkungan pekerjaan mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap variabel dependen, yaitu prestasi kerja 
karyawan pada PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk Cabang Makassar 
Kartini, sebagai berikut : 
a. Variabel gaji berpengaruh negatif (-0.129) dan tidak signifikan (0.898) 
terhadap prestasi kerja atau dapat dikatakan gaji tidak berpengaruh 
terhadap prestasi kerja. 
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b. Variabel bonus berpengaruh positif (0.740) dan tidak signifikan (0.463) 
terhadap prestasi kerja atau dapat dikatakan bonus tidak berpengaruh 
terhadap prestasi kerja. 
c. Variabel tunjangan jabatan berpengaruh positif (1.165) dan tidak 
signifikan (0.251) terhadap prestasi kerja atau dapat dikatakan tunjangan 
jabatan tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja. 
d.  Variabel insentif berpengaruh positif (0.488) dan tidak signifikan (0.628) 
terhadap prestasi kerja atau dapat dikatakan insentif tidak berpengaruh 
terhadap prestasi kerja. 
e. Variabel pekerjaan itu sendiri berpengaruh positif (1.149) dan tidak 
signifikan (0.257) terhadap prestasi kerja atau dapat dikatakan pekerjaan 
itu sendiri tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja. 
f. Variabel lingkungan pekerjaan berpengaruh positif (0.024) dan signifikan 
(0.000) terhadap prestasi kerja atau dapat dikatakan lingkungan 
pekerjaan berpengaruh terhadap prestasi kerja. 
 
5.2 Saran 
   Saran-saran yang diajukan sebagai bahan pertimbangan oleh 
perusahaan sebagai pemegang hak otoritas pengambil kebijakan yakni PT. 
Bank Mandiri (Persero), Tbk Cabang Makassar Kartini dalam upaya 
meningkatkan prestasi kerja karyawan adalah sebagai berikut : 
1.    Karena pemberian kompensasi yang selama ini diberikan oleh 
perusahaan kepada karyawan terdapat beberapa hal yang harus menjadi 
perhatian yakni gaji, bonus, tunjangan jabatan, insentif serta pekerjaan itu 
sendiri mempunyai pengaruh yang tidak signifikan, maka perusahaan 
harus serius dan teliti untuk mengetahui dimana letak kekurangan dari 
pemberian kompensasi tersebut, sehingga karyawan bisa lebih 
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termotivasi dan dapat meningkatkan prestasi kerjanya demi kepentingan 
perusahaan. 
2.    Karena pemberian kompensasi sangat diharapkan oleh karyawan baik itu 
kompensasi secara finansial maupun non finansial yang dimana cukup 
berpengaruh pada peningkatan prestasi kerja karyawan dan peningkatan 
produktivitas perusahaan, maka penelitian seperti ini harus menjadi 
pertimbangan dalam pengambilan kebijakan perusahaan dengan melihat 
timbale balik dari karyawan kepada perusahaan sehingga sama-sama 
seimbang. 
3.    Pemberian kompensasi secara finansial dan non finansial secara 
keseluruhan adalah kuat, tetapi mengingat persaingan dengan perusahan 
perbankan lain yang begitu ketat seperti pemain lama dan baru yang 
terus inovatif dan dinamis maka PT Bank Mandiri (persero), Tbk sebagai 
bank terbesar di Indonesia dalam hal asset dan pinjaman yang peneliti 
khususkan pada cabang Makassar Kartini harus meningkatkan 
kualitasnya. 
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Penelitian Terdahulu 
 
No Peneliti Judul Penelitian Variabel 
Penelitian 
Metode 
Analisis 
Hasil 
Penelitian 
1. Astrid 
Tanjun
g 
Sari 
(2008) 
Pengaruh Mutasi 
Kerja dan 
Kompensasi 
Terhadap Kinerja 
Karyawan PT. 
Berkah Surya 
Abadi Perkasa 
Unit Semarang 
Tengah. 
Mutasi Kerja, 
Kompensasi 
serta Kinerja. 
Analisis 
Regresi 
Linier 
Berganda. 
Pemberian 
kompensasi 
berpengaruh 
positif pada 
kinerja 
karyawan. 
2. Cynthia 
Dwi 
Alyza 
(2009) 
Analisis 
Pengaruh 
Kompensasi 
Finansial 
terhadap 
Produktivitas 
Kerja Karyawan 
pada PT. Hasjrat 
Abadi di 
Makassar. 
Kompensasi 
Finansial serta 
Produktivitas 
Kerja. 
Regresi 
Linear 
Berganda. 
Kompensasi 
Finansial 
berpengaruh 
secara 
signifikan 
terhadap 
peningkatan 
produktivitas 
kerja. 
3. Eka 
Suryani
ngsih 
Warda
ni 
(2009) 
Pengaruh 
Kompensasi, 
Keahlian dan 
Motivasi Kerja 
terhadap Prestasi 
Kerja Karyawan 
pada PT. 
Pembangkitan 
Jawa Bali Unit 
Pembangkitan 
Muara Tawar. 
Kompensasi, 
Keahlian, 
Motivasi serta 
Prestasi Kerja. 
Analisis 
Regresi 
Linier 
Berganda. 
Kompensas 
berpengaru  
positif dan 
signifikan 
terhadap 
prestasi kerja, 
keahlian 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
prestasi kerja, 
motivasi 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
prestasi kerja. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
No. 
 
Nama 
Peneliti 
 
Judul Penelitian 
 
Variabel 
Penelitian 
 
Metode 
Analisis 
 
Hasil 
Penelitian 
4. Sri 
Wurya
nti 
(2008) 
Pengaruh 
Kompensasi dan 
Lingkungan Kerja 
Terhadap 
Prestasi Kerja 
dengan Motivasi 
sebagai Mediasi 
(Studi Pada 
Satuan Polisi 
Pamong Praja 
Provinsi Jawa 
Tengah). 
Kompensasi, 
Lingkungan 
Kerja, Prestasi 
Kerja Serta 
Motivasi. 
Analisis 
Regresi 
Linier 
Berganda 
dengan 
mengguna
kan 
Metode 
Analisis 
Jalur atau 
Path 
Analysis. 
Kompensasi 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
motivasi, 
lingkungan 
kerja 
berpengaruh 
psotif 
terhadap 
motivasi, 
kompensasi 
berpengaruh 
positif 
signifikan 
terhadap 
prestasi kerja, 
lingkungan 
kerja 
berpengaruh 
positif 
signifikan 
terhadap 
prestasi kerja. 
5. Soraya 
Ayunin
gsih 
(2012) 
Pengaruh 
Kompensasi 
Terhadap 
Prestasi Kerja 
Karyawan Pada 
PT. Bank 
Mandiri(Persero), 
Tbk Cabang 
Makassar Kartini 
Kompensasi 
Finansial, 
Kompensasi 
Non Finansial, 
Prestasi Kerja 
Karyawan 
Analisis 
Regresi 
Linier 
Berganda. 
Kompensasi 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
prestasi kerja 
karyawsan, 
Lingkungan 
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berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
prestasi kerja 
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Sumber: dari berbagai skripsi dan jurnal 
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UJI DESCRIPTIVE STATISTICS FREQUENCIES 
1. GAJI 
Statistics 
  X1.1.1 X1.1.2 X1.1.3 X1.1.4 
N Valid 50 50 50 50 
Missing 0 0 0 0 
 
Frequency Table 
X1.1.1 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 12 24.0 24.0 24.0 
4 32 64.0 64.0 88.0 
5 6 12.0 12.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
X1.1.2 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 12 24.0 24.0 24.0 
4 32 64.0 64.0 88.0 
5 6 12.0 12.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
X1.1.3 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 14 28.0 28.0 28.0 
4 30 60.0 60.0 88.0 
5 6 12.0 12.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
 
 
X1.1.4 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 5 10.0 10.0 10.0 
4 10 20.0 20.0 30.0 
5 35 70.0 70.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
2. BONUS 
Statistics 
  X1.2.1 X1.2.2 X1.2.3 X1.2.4 
N Valid 50 50 50 50 
Missing 0 0 0 0 
 
Frequency Table 
X1.2.1 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 4 8.0 8.0 8.0 
3 14 28.0 28.0 36.0 
4 27 54.0 54.0 90.0 
5 5 10.0 10.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
X1.2.2 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 4 8.0 8.0 8.0 
3 11 22.0 22.0 30.0 
4 30 60.0 60.0 90.0 
5 5 10.0 10.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
X1.2.3 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 15 30.0 30.0 30.0 
4 30 60.0 60.0 90.0 
5 5 10.0 10.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
X1.2.4 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 5 10.0 10.0 10.0 
4 10 20.0 20.0 30.0 
5 35 70.0 70.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
3. TUNJANGAN JABATAN 
Statistics 
  X1.3.1 X1.3.2 X1.3.3 
N Valid 50 50 50 
Missing 0 0 0 
 
Frequency Table 
X1.3.1 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 15 30.0 30.0 30.0 
4 31 62.0 62.0 92.0 
5 4 8.0 8.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
 
 
X1.3.2 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 14 28.0 28.0 28.0 
4 34 68.0 68.0 96.0 
5 2 4.0 4.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
X1.3.3 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 5 10.0 10.0 10.0 
4 22 44.0 44.0 54.0 
5 23 46.0 46.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
4. INSENTIF 
Statistics 
  X1.4.1 X1.4.2 X1.4.3 X1.4.4 X1.4.5 
N Valid 50 50 50 50 50 
Missing 0 0 0 0 0 
 
Frequency Table 
X1.4.1 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 11 22.0 22.0 22.0 
4 37 74.0 74.0 96.0 
5 2 4.0 4.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
 
X1.4.2 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 13 26.0 26.0 26.0 
4 35 70.0 70.0 96.0 
5 2 4.0 4.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
X1.4.3 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 16 32.0 32.0 32.0 
4 32 64.0 64.0 96.0 
5 2 4.0 4.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
X1.4.4 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 16 32.0 32.0 32.0 
4 32 64.0 64.0 96.0 
5 2 4.0 4.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
X1.4.5 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 7 14.0 14.0 14.0 
4 12 24.0 24.0 38.0 
5 31 62.0 62.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
 
5. PEKERJAAN ITU SENDIRI 
Statistics 
  X2.1.1 X2.1.2 X2.1.3 X2.1.4 X2.1.5 X2.1.6 
N Valid 50 50 50 50 50 50 
Missing 0 0 0 0 0 0 
 
Frequency Table 
X2.1.1 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 11 22.0 22.0 22.0 
4 32 64.0 64.0 86.0 
5 7 14.0 14.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
X2.1.2 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 24 48.0 48.0 48.0 
4 24 48.0 48.0 96.0 
5 2 4.0 4.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
X2.1.3 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 26 52.0 52.0 52.0 
4 24 48.0 48.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
X2.1.4 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 22 44.0 44.0 44.0 
4 24 48.0 48.0 92.0 
5 4 8.0 8.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
X2.1.5 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 18 36.0 36.0 36.0 
4 29 58.0 58.0 94.0 
5 3 6.0 6.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
X2.1.6 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 20 40.0 40.0 40.0 
4 23 46.0 46.0 86.0 
5 7 14.0 14.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
6. LINGKUNGAN PEKERJAAN 
Statistics 
  X2.2.1 X2.2.2 X2.2.3 X2.2.4 X2.2.5 
N Valid 50 50 50 50 50 
Missing 0 0 0 0 0 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Frequency Table 
X2.2.1 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 5 10.0 10.0 10.0 
4 34 68.0 68.0 78.0 
5 11 22.0 22.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
X2.2.2 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 11 22.0 22.0 22.0 
4 31 62.0 62.0 84.0 
5 8 16.0 16.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
X2.2.3 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 5 10.0 10.0 10.0 
4 31 62.0 62.0 72.0 
5 14 28.0 28.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
X2.2.4 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 24 48.0 48.0 48.0 
4 26 52.0 52.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
 
 
X2.2.5 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 17 34.0 34.0 34.0 
4 25 50.0 50.0 84.0 
5 8 16.0 16.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
 
UJI CORRELATE 
1. GAJI 
 
Correlations 
  X1.1.1 X1.1.2 X1.1.3 X1.1.4 GAJI 
X1.1.1 Pearson Correlation 1 1.000
**
 .947
**
 .646
**
 .965
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 
X1.1.2 Pearson Correlation 1.000
**
 1 .947
**
 .646
**
 .965
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 
X1.1.3 Pearson Correlation .947
**
 .947
**
 1 .680
**
 .962
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 50 50 50 50 50 
X1.1.4 Pearson Correlation .646
**
 .646
**
 .680
**
 1 .813
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 50 50 50 50 50 
GAJI Pearson Correlation .965
**
 .965
**
 .962
**
 .813
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).   
 
 
 
 
 
 
 
 
2. BONUS 
Correlations 
  X1.2.1 X1.2.2 X1.2.3 X1.2.4 BONUS 
X1.2.1 Pearson Correlation 1 .951
**
 .898
**
 .323
*
 .942
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .022 .000 
N 50 50 50 50 50 
X1.2.2 Pearson Correlation .951
**
 1 .943
**
 .257 .934
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .071 .000 
N 50 50 50 50 50 
X1.2.3 Pearson Correlation .898
**
 .943
**
 1 .402
**
 .954
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .004 .000 
N 50 50 50 50 50 
X1.2.4 Pearson Correlation .323
*
 .257 .402
**
 1 .568
**
 
Sig. (2-tailed) .022 .071 .004  .000 
N 50 50 50 50 50 
BONUS Pearson Correlation .942
**
 .934
**
 .954
**
 .568
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).   
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3. TUNJANGAN JABATAN 
Correlations 
  
X1.3.1 X1.3.2 X1.3.3 
TUNJANGAN 
JABATAN 
X1.3.1 Pearson Correlation 1 .770
**
 .580
**
 .909
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 
X1.3.2 Pearson Correlation .770
**
 1 .436
**
 .835
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .002 .000 
N 50 50 50 50 
X1.3.3 Pearson Correlation .580
**
 .436
**
 1 .816
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .002  .000 
N 50 50 50 50 
TUNJANGAN JABATAN Pearson Correlation .909
**
 .835
**
 .816
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4. INSENTIF 
Correlations 
  X1.4.1 X1.4.2 X1.4.3 X1.4.4 X1.4.5 INSENTIF 
X1.4.1 Pearson Correlation 1 .837
**
 .828
**
 .828
**
 .652
**
 .903
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 
X1.4.2 Pearson Correlation .837
**
 1 .896
**
 .896
**
 .673
**
 .940
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 
X1.4.3 Pearson Correlation .828
**
 .896
**
 1 1.000
**
 .607
**
 .942
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 
X1.4.4 Pearson Correlation .828
**
 .896
**
 1.000
**
 1 .607
**
 .942
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 
X1.4.5 Pearson Correlation .652
**
 .673
**
 .607
**
 .607
**
 1 .811
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 50 50 50 50 50 50 
INSENTIF Pearson Correlation .903
**
 .940
**
 .942
**
 .942
**
 .811
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5. PEKERJAAN ITU SENDIRI 
 
Correlations 
  X2.1.1 X2.1.2 X2.1.3 X2.1.4 X2.1.5 X2.1.6 PEKERJAAN ITU SENDIRI 
X2.1.1 Pearson 
Correlation 
1 .662
**
 .601
**
 .730
**
 .457
**
 .487
**
 .774
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .001 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 
X2.1.2 Pearson 
Correlation 
.662
**
 1 .670
**
 .621
**
 .512
**
 .676
**
 .814
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 
X2.1.3 Pearson 
Correlation 
.601
**
 .670
**
 1 .810
**
 .711
**
 .771
**
 .893
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 
X2.1.4 Pearson 
Correlation 
.730
**
 .621
**
 .810
**
 1 .591
**
 .713
**
 .881
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 
X2.1.5 Pearson 
Correlation 
.457
**
 .512
**
 .711
**
 .591
**
 1 .866
**
 .818
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000  .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 
X2.1.6 Pearson 
Correlation 
.487
**
 .676
**
 .771
**
 .713
**
 .866
**
 1 .895
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 
PEKERJAA
N ITU 
SENDIRI 
Pearson 
Correlation 
.774
**
 .814
**
 .893
**
 .881
**
 .818
**
 .895
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 
level (2-tailed). 
      
 
 
 
 
6. LINGKUNGAN PEKERJAAN 
 
 
 
 
 
 
 
Correlations 
  
X2.2.1 X2.2.2 X2.2.3 X2.2.4 X2.2.5 
LINGKUNGAN 
PEKERJAAN 
X2.2.1 Pearson Correlation 1 .788
**
 .609
**
 .571
**
 .745
**
 .873
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 
X2.2.2 Pearson Correlation .788
**
 1 .472
**
 .624
**
 .785
**
 .868
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .001 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 
X2.2.3 Pearson Correlation .609
**
 .472
**
 1 .633
**
 .576
**
 .768
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .001  .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 
X2.2.4 Pearson Correlation .571
**
 .624
**
 .633
**
 1 .742
**
 .829
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 
X2.2.5 Pearson Correlation .745
**
 .785
**
 .576
**
 .742
**
 1 .913
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 50 50 50 50 50 50 
LINGK
UNGA
N 
PEKE
RJAA
N 
Pearson Correlation .873
**
 .868
**
 .768
**
 .829
**
 .913
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 
50 50 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level 
(2-tailed). 
     
 
 
 
 
7. PRESTASI KERJA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Correlations 
  
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 
PRESTASI 
KERJA 
Y1 Pearson Correlation 1 .753
**
 .630
**
 .506
**
 .816
**
 .886
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 
Y2 Pearson Correlation .753
**
 1 .539
**
 .604
**
 .699
**
 .867
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 
Y3 Pearson Correlation .630
**
 .539
**
 1 .553
**
 .577
**
 .774
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 
Y4 Pearson Correlation .506
**
 .604
**
 .553
**
 1 .657
**
 .779
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 
Y5 Pearson Correlation .816
**
 .699
**
 .577
**
 .657
**
 1 .896
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 50 50 50 50 50 50 
PRESTASI KERJA Pearson Correlation .886
**
 .867
**
 .774
**
 .779
**
 .896
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).     
 
 
 
 
UJI RELIABILITAS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. BONUS 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 50 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
3. TUNJANGAN JABATAN 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 50 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.941 4 
1. GAJI 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 50 100.0 
 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.871 4 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.805 3 
 
 
 
 
4. INSENTIF 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 50 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
5. PEKERJAAN ITU SENDIRI 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 50 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
6. LINGKUNGAN PEKERJAAN 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 50 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
7. PRESTASI KERJA 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 50 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.934 5 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.918 6 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.903 5 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.896 5 
 
 
 
 
UJI REGRESI LINEAR BERGANDA 
 
Regression 
 
Variables Entered/Removed
b
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 LINGKUNGAN 
PEKERJAAN, 
TUNJANGAN 
JABATAN, 
PEKERJAAN 
ITU SENDIRI, 
BONUS, GAJI, 
INSENTIF
a
 
. Enter 
a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: PRESTASI KERJA 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .652
a
 .425 .345 2.03361 
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN PEKERJAAN, TUNJANGAN 
JABATAN, PEKERJAAN ITU SENDIRI, BONUS, GAJI, INSENTIF 
 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 131.390 6 21.898 5.295 .000
a
 
Residual 177.830 43 4.136   
Total 309.220 49    
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN PEKERJAAN, TUNJANGAN JABATAN, PEKERJAAN 
ITU SENDIRI, BONUS, GAJI, INSENTIF 
b. Dependent Variable: PRESTASI KERJA    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.911 3.255  1.509 .139 
GAJI -.035 .272 -.032 -.129 .898 
BONUS .155 .209 .148 .740 .463 
TUNJANGAN JABATAN .611 .524 .365 1.165 .251 
INSENTIF .131 .268 .131 .488 .628 
PEKERJAAN ITU SENDIRI .166 .144 .200 1.149 .257 
LINGKUNGAN PEKERJAAN .004 .174 .004 .024 .000 
a. Dependent Variable: PRESTASI KERJA     
 
 
 
